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Delo je ena izmed človekovih najpomembnejših dejavnosti, saj mu zagotavlja ekonomsko 
varnost in dostojno življenje. Problem segmentacije oziroma dualizma na trgu dela povzroča 
neenakosti med zaposlenimi predvsem na ravni delovnopravnega varstva delavcev v 
različnih oblikah zaposlitve. Zaposleni v nestandardnih, fleksibilnejših in prekarnih oblikah 
zaposlitve so postavljeni v negotov položaj, s slabšim delovnopravnim položajem in hkrati 
podvrženi vztrajnim pritiskom socialnega dumpinga.  
S pomočjo deskriptivne metode, analize različnih virov in metode kompilacije so 
predstavljena dejstva in ukrepi normativne ureditve ter pravni temelji poklicnega dela. Poleg 
navedenih metod pa so pravni temelji, statistični podatki in praksa Avstrije, Nemčije in Švice 
na področju vajeništva predstavljeni tudi s komparativno metodo. 
Analiza sistema vajeništva v Avstriji, Nemčiji in Švici je pokazala, da so za uspešno izvajanje 
sistema najpomembnejši privlačnost programov ter nenehno usklajevanje in prilagajanje 
programov glede na potrebe trga dela. Analiza primerjave med omenjenimi državami je 
pokazala, da je sistem vajeništva privlačen ravno zaradi prilagodljivosti programov, 
inovativnosti in uspešnega sodelovanja z delodajalci.  
Delo je uporabno tako za splošno javnost kot strokovne kadre, saj predstavlja 
pomanjkljivosti in predloge za izboljšanje notranje zakonodaje na področju poklicnega dela 
in dela napotenih delavcev ter hkrati opozarja na morebitne težave pri ponovni uvedbi 
sistema vajeništva. 
Ključne besede: delovno razmerje, delovnopravno varstvo, vajeništvo, mednarodni pravni 













LEGAL ASPECTS OF OCCUPATION IN SLOVENIA 
Work is one of the human’s most important activity, since it ensures, since it provides 
economic security and a decent life. The problem of segmentation or dualism on the market 
causes inequalities among employees particularly at the level of labor protection of workers 
in various forms of employment. Employees in non-standard, flexible or precarious forms 
of employment are placed in an uncertain position, with a weaker employment status and 
with persistent pressure of social dumping.  
With the help of the descriptive method, the analysis of different sources and the 
compilation method, the Master’s thesis presents facts, normative regulation measures and 
legal aspects of occupation. In addition to the stated methods, the legal aspect, statistical 
data and practice from the field of apprenticeship in Austria, Germany and Switzerland are 
also presented with the comparative method.  
The analysis of the apprenticeship system in Austria, Germany and Switzerland showed that 
the attractiveness of programs, constant coordination and adaptation of programs 
according to the needs of the labour market are the most important for successful 
functioning of the system. The analysis of the comparison with the stated countries showed 
that the apprenticeship system is attractive precisely due to the flexibility of programs, 
innovativeness and successful cooperation with employers. 
The Master’s thesis is useful for the general public as well as for professionals, since it 
presents deficiencies and suggestions for the improvement of the internal legislation in the 
field of occupation and work of posted workers and at the time it draws attention to possible 
problems in the reintroduction of the apprenticeship system. 
Key words: employment relationship, labour protection, apprenticeship, international legal 
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SEZNAM UPORABLJANIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
EGP Evropski gospodarski prostor 
EKČP Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin  
ESL Evropska socialna listina 
ESS Ekonomsko-socialni svet 
EU Evropska unija 
ILO International Labour Organization 
IMI Informacijski sistem za notranji trg 
IRSD Inšpektorat Republike Slovenije za delo  
itd.  in tako dalje 
MDDSZ Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti  
MESL Spremenjena Evropska socialna listina 
MOD Mednarodna organizacija dela 
MP mednarodna pogodba 
npr. na primer 
OZ Obligacijski zakonik 
OZN Organizacija združenih narodov 
PDEU Pogodba o delovanju Evropske unije  
RS Republika Slovenija 
str.  stran  
SURS Statistični urad Republike Slovenije  
št. številka  
Ustava RS Ustava Republike Slovenije 
UTD  univerzalni temeljni dohodek 
ZASP Zakon o avtorskih in sorodnih pravicah  
xi 
ZDR Zakon o delovnih razmerjih 
ZDR-1 Zakon o delovnih razmerjih 
ZGD-1 Zakon o gospodarskih družbah 
ZIN Zakon o inšpekcijskem nadzoru 
ZMinP Zakon o minimalni plači 
ZN Združeni narodi 
ZPIZ-2 Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju 
ZSDP-1 Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih 
ZUTD Zakon o urejanju trga dela 
ZVZD-1 Zakon o varnosti in zdravju pri delu 
ZZDT-1 Zakona o zaposlovanju in delu tujcev  
ZZSDT Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev  
ZZVZZ Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju 
ZZZPB Zakon o zaposlovanju in zavarovanja za primer brezposelnosti  
ZZZS Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije 
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1 UVOD 
Glede na hitre in pogoste spremembe v gospodarstvu in ob pojavu novih poklicev, 
digitalizacije, robotike in drugih novosti na področju trga dela sta toliko bolj pomembna tudi 
hiter odziv izobraževalnega sistema in sodelovanje pristojnih institucij in organov, da glede 
na potrebe trga dela hitro prilagodijo tako izobraževalne programe kot tudi normativno 
ureditev. Digitalizacija, robotika in avtomatizacija različnih delovnih obratov vplivajo tudi na 
normativno ureditev posameznih držav ter na svetovni in evropski ravni. Posledično se tudi 
delovno pravo vsaj zadnji dve desetletji sooča s problematiko osebne veljavnosti ter s tem 
povezanim pojavom številnih novih, nestandardnih oblik dela, ki sodijo med nove izzive, 
vključno s fenomenom digitalizacije (Tičar, 2016, str. 242). Zavedati se moramo, da 
digitalizacija poleg ekonomskih mehanizmov in instrumentov vpliva tudi na zaposlitvene 
možnosti, delovna mesta in celo na oblike plačila za opravljeno delo. Poleg navedenega 
neposredno posega in preoblikuje naše obdobje delovne aktivnosti in s tem vpliva tudi na 
delovno pravo (Houwerzijk, 2015, str. 2). Predvsem mlade je treba vzpodbujati za poklicno 
in strokovno izobraževanje, jim zagotoviti stalno posodabljanje vsebine programov in za 
njih prilagoditi programe izobraževanja potrebam dela in razvoju tehnologije. Razlogov za 
navedeno je več, najpomembnejši razlog pa je v fleksibilnejših oblikah zaposlitve, ki ne 
zagotavljajo ekonomske in socialne varnosti. Posledica zmanjšanja vpisa in 
nezainteresiranosti mladih za vpis v poklicne šole so tudi zmeraj bolj pogoste migracije tujih 
državljanov, tako državljanov Evropske unije (v nadaljevanju besedila EU) kot državljanov 
tretjih držav, ki v Republiki Sloveniji (v nadaljevanju besedila RS) opravljajo večinoma 
poklicna dela. Glede na navedeno pa v zadnjih letih postaja zmeraj bolj pomembno tudi 
vprašanje, kako dostojna sta naše delo in življenje. Da bi lahko ljudem zagotovili dostojno 
življenje in izkoreninili revščino, je tako za vse zaposlene zelo pomembno področje 
minimalne plače. Zmeraj bolj pogosti so predlogi in razprave o tem, da bo navedeno 
področje treba urediti in koordinirati tudi na ravni EU. Navedeni predlogi so se okrepili in 
tako so zmeraj pogostejše razprave o problemu socialnega dumpinga znotraj EU (Kresal et 
al., 2015, str. 190−191). Kot posledica vsega navedenega se je finančna in gospodarska 
kriza spremenila v resno krizo zaposlovanja z veliko izgubo delovnih mest in je privedla do 
nestabilnih trgov dela in naraščajoče revščine in socialne izključenosti, zlasti ko gre za že 
tako ranljive posameznike in skupine (Vodovnik & Noemi Turi, 2012, str. 2).    
Mnogi opozarjajo tudi na nižanje kakovosti zaposlitev in poklicnega dela, pomanjkanje 
spoštovanja delavcev ter pomanjkanje priznavanja prispevka delavcev k uspešnosti 
gospodarstva in razvoju družbe. Minila so tri leta od uveljavitve reforme trga dela, ki kaže 
tako na zmanjšanje segmentacije oziroma dualizma kot na večjo prožnost trga dela. Na 
splošno lahko rečemo, da sta novi Zakon o delovnih razmerjih in novela Zakona o urejanju 
trga dela prinesla pozitivne izkušnje, vendar še vedno najbolj na udaru ostajajo mladi. Ne 
glede na to, da se razlike med številom zaposlenih za določen in nedoločen čas zmanjšujejo 
in delež zaposlitev za nedoločen čas narašča, pa je nova zakonodaja na trg dela prinesla 
več fleksibilnosti, tudi na področju odpuščanja.  
 
2 
Kadar govorimo o prenehanju pogodbe o zaposlitvi na pobudo delodajalca, ta za delavca 
predstavlja zmanjšanje socialne in ekonomske varnosti, saj izguba zaposlitve praviloma 
predstavlja izgubo glavnega vira dohodka za preživetje delavca in njegove družine (Kresal 
et al., 2008). Dejstvo je, da bi delodajalec danes želel zaposliti ljudi le v obdobju, ko jih 
potrebuje, in bi jih z lahkoto odpustil ob prenehanju potrebe po njej. To je končni cilj tako 
imenovane fleksibilne politike dela (Rifkin, 2007). Zmeraj bolj pogoste so atipične oblike 
dela, s katerimi so določeni delavci v neprivilegiranem položaju v primerjavi s tistimi, ki delo 
opravljajo na podlagi pogodbe o zaposliti za nedoločen čas, ki velja za tipično in 
tradicionalno obliko zaposlitve. Anketa Wage Dynamics Network v Sloveniji prikazuje, da so 
podjetja v obdobju 2010−2013 zmanjševala število zaposlenih, hkrati pa so delodajalci 
pogosteje uporabljali tudi druge ukrepe za zmanjšanje števila zaposlenih, kot so 
nepodaljšanje pogodb za določen čas, odpuščanje študentov in zamrznitev sklepanja novih 
zaposlitev. Vsi ti ukrepi so bistveno bolj prizadeli delavce, ki opravljajo atipične oblike dela, 
med katere spadajo predvsem študentsko delo, agencijski delavci in samostojni podjetniki 
(Schnattinger et al., 2015, str. 26). Hkrati pa tudi prekarno delo predstavlja zmeraj večjo 
problematiko na področju trga dela, zlasti ko govorimo o prikritih delovnih razmerjih, lažnih 
samozaposlenih in drugih atipičnih oblikah zaposlitve (Počivavšek, 2015, str. 358). Zmeraj 
bolj pogosto je izkoriščanje navedenih oblik dela tudi v primeru, ko zakon tega ne dovoljuje. 
Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 
– PZ-F, 52/16 in 15/17 – odl. US, v nadaljevanju besedila ZDR-1) tako prepoveduje 
opravljanje dela na podlagi pogodb civilnega prava, kadar obstajajo elementi delovnega 
razmerja (13. člen ZDR-1). Ti elementi obstajajo tedaj, ko se delavec prostovoljno vključi v 
organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja 
delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca (Kern, 2016). Na problematiko povečanja 
obsega dela, opravljenega na podlagi pogodb civilnega prava, nas je v svojih priporočilih 
Sloveniji opozoril tudi Evropski svet. Navedena problematika na področju pogodb civilnega 
prava v socialnem sporazumu ni izpostavljena, ne glede na to, da sodi med vsebine, ki bi 
jim bilo pri analizi reforme trga dela iz leta 2013 treba posvetiti veliko pozornost, vključno 
s prekarnim delom, ki je po svoji naravi tesno povezano s socialnim dumpingom 
(Počivavšek, 2015, str. 358).  
Tudi za področje samozaposlenih še vedno velja, da ne glede na sprejetje različnih 
dokumentov na ravni EU in opravljene primerjalne študije problem razmejitve med delavci 
in samozaposlenimi osebami še vedno ostaja in je vedno bolj prisoten (Senčur Peček, 2016, 
str. 191). Dejansko se problem kaže predvsem v ugotavljanju obstoja delovnega razmerja, 
saj je razmejitev med samozaposlenimi, ekonomsko odvisnimi osebami in delavci v 
delovnem razmerju včasih zelo težko določiti. Razlike med navedenimi oblikami zaposlitve 
se kažejo v detajlih, in sicer moramo za jasno opredelitev, za kakšno vrsto dela gre, 
natančno in podrobno poznati elemente delovnega razmerja. Navedeno pa je še toliko bolj 
pomembno, ko gre za uveljavljanje pravic in delovnopravnega varstva, ki izhajajo iz 
delovnega razmerja.    
Kriza je dejansko še povečala neenakosti na področju trga dela in so tako vedno bolj 
prizadeti tisti, ki opravljajo delo v atipičnih oblikah zaposlitve in običajno opravljajo delo v 
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t. i. fleksibilnih oblikah zaposlitve. Med drugimi tudi Vaughan-Whitehead opozarja, da bo 
treba »fleksibilnost na trgu dela in njen učinek na neenakosti ovrednotiti tudi na daljši rok. 
/…/ Ne le, da neenakosti na področju dela prispevajo k razvoju gospodarskih kriz, temveč 
so te neenakosti zaradi krize le postale še bolj izrazite« (Vaughan-Whitehead, 2012). 
Zmeraj bolj pomembno je tudi spoštovanje mednarodnih standardov dela, ki bi morali 
predstavljati pravilo v vsaki državi in bi morali veljati za vse zaposlene. Ljudje bi morali 
delati na varnih in zdravih delovnih mestih ter zaslužiti poštene plače, ki zadovoljujejo 
potrebe delavcev in njihovih družin, brez uvajanja nadurnega dela, kar predvideva tudi 
koncept dostojnega dela. Dostojno delo je koncept (Iftikhar, 2012, str. 4), ki ga od leta 
1999 promovira Mednarodna organizacija dela (v nadaljevanju MOD) in ga je sprejela 
Mednarodna konvencija dela v okviru Deklaracije o socialni pravičnosti za pravično 
globalizacijo. Navedena deklaracija vsebuje nacionalne in lokalne programe, uvedene z 
namenom doseganja štirih strateških ciljev (EESC, 2016b): 
 spodbujanje ustvarjanja novih delovnih mest, razvoja spretnosti in trajnostnih temeljev 
preživljanja,  
 zagotavljanje pravic na delovnem mestu, zlasti za prikrajšane in revne delavce,  
 razširitev socialne zaščite za moške in ženske, da bi se v primeru izgube ali zmanjšanja 
prihodka zagotovilo ustrezno nadomestilo in da bi se zagotovil dostop do ustreznega 
zdravstvenega varstva,  
 spodbujanje socialnega dialoga z vključevanjem močnih in neodvisnih organizacij 
delavcev in organizacij delodajalcev.  
MOD je kot pomemben organ za določanje standardov na svetovni ravni sprejela več 
konvencij. Te vključujejo temeljne osrednje standarde dela in konvencije na področju 
zdravja pri delu, delovne inšpekcije in druge. Države, ki ratificirajo konvencije, morajo z 
njimi uskladiti tudi svojo zakonodajo in jih upoštevati pri nadaljnji sodni praksi. Poleg že 
omenjenih konvencij pa morajo na podlagi splošne Deklaracije MOD o temeljnih načelih in 
pravicah pri delu iz leta 1998 vse države članice v zakonodaji in praksi upoštevati, spoštovati 
in uresničevati tudi temeljne standarde dela. Po podatkih MOD skoraj polovica vseh 
zaposlenih na svetu dela v negotovih oblikah zaposlitve, kot sta na primer zaposlitev za 
določen čas in zaposlitev pri agencijah za zaposlovanje, kot samozaposleni, zaposleni za 
krajši delovni čas itd. Produktivna zaposlenost prebivalstva in dostojno delo pa sta ključna 
elementa za dosego globalizacije in zmanjšanje revščine, ki sta tudi pomembnejša cilja 
Agende Združenih narodov 2030 (v nadaljevanju besedila Agenda ZN 2030). Nova Agenda 
ZN za trajnostni razvoj do leta 2030 je bila sprejeta septembra 2015 in predstavlja splošen 
okvir, ki naj bi vse države podprl v prizadevanju, da do leta 2030 izkoreninijo revščino in 
dosežejo trajnostni razvoj.  
Tudi področje opravljanja dela prek agencij je v RS vedno bolj razširjeno, saj je vsako leto 
več registriranih agencij za posredovanje delavcev, ki so se začele ustanavljati s širitvijo 
gradbenega sektorja in s povpraševanjem podjetij po fleksibilnejši delovni sili. Poleg 
registriranih agencij za posredovanje dela pa na pristojnem Inšpektoratu RS za delo (v 
nadaljevanju besedila IRSD) poudarjajo, da je vedno več neregistriranih posrednikov, ki 
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nimajo koncesije. Poročajo, da gre pri navedenih primerih večinoma za trgovino z ljudmi, 
na IRSD pa so zaradi lukenj v zakonodaji nemočni, kar predstavlja velik problem predvsem 
na področju napotenih delavcev. IRSD je v letu 2015 s svojimi predstavniki sodeloval pri 
projektu Znanstveno raziskovalnega centra SAZU, ki se je navezoval na napotene delavce, 
izmenjavo izkušenj, promocijo dobrih praks in izboljšanje dostopa informacij. Namen in cilj 
navedenega projekta je bil z različnimi aktivnostmi povečati dostopnost, preglednost in 
koherentnost informacij o delavcih, napotenih na delo v okviru opravljanja storitev, ter čim 
bolj seznaniti deležnike in širšo javnost z direktivami Evropskega parlamenta o napotitvi 
delavcev na delo v okviru opravljanja storitev. Vedno pogostejša je tudi nepravilnost pri 
plačevanju delavcev, napotenih na delo v tujino. Med drugim ugotavljajo, da nekateri 
delodajalci ne zagotavljajo plačila skladno z zakonodajo države, v katero so napoteni 
delavci, ne glede na to, da bi bilo to za delavca ugodneje, temveč jim izplačujejo zgolj 
minimalno plačo po predpisih RS, del plačila pa jim izplačajo tudi v obliki drugih prejemkov, 
kot so dnevnice (IRSD, 2016). Še posebej problematično in dejansko zelo neraziskano je 
področje napotenih delavcev, hkrati pa so zakonodaja in sankcije za kršitev določb 
zakonodaje na tem področju neučinkovite.  
Namen magistrskega dela je ugotoviti skladnost notranje zakonodaje z mednarodnimi 
pravnimi viri s področja poklicnega dela s posebnim poudarkom na mednarodnih pravnih 
aktih, ker v novejših raziskavah ni moč zaslediti podatka o tem.  
Cilji magistrskega dela so: 
 raziskati področje poklicnega dela v Sloveniji s poudarkom na konvencijah in priporočilih 
MOD in ugotoviti skladnost nacionalne zakonodaje z mednarodnopravnimi temelji 
delovnih razmerij, 
 prikazati morebitne pomanjkljivosti normativne ureditve in možne ukrepe za njene 
spremembe oziroma izboljšanje, 
 prikazati cilje Agende ZN 2030 in ugotoviti njihovo skladnost z zakonodajo s področja 
napotenih delavcev, 
 analizirati področje vajeništva ter slednjega primerjati med Avstrijo, Nemčijo in Švico.  
Zaradi posledic gospodarske krize smo bili tudi v RS primorani sprejeti kar nekaj sprememb 
nacionalne zakonodaje na področju trga dela. Tako je reforma trga dela v letu 2013 prinesla 
kar nekaj sprememb in na njihovi podlagi je nastalo več raziskav, ki predstavljajo rezultate 
spremembe zakonodaje. Ena izmed pomembnejših raziskav je anketa Wage Dynamics 
Network za leto 2014 v Sloveniji (Schnattinger et al., 2015), ki je oblikovana na podlagi 
podatkov Statističnega urada Republike Slovenije (v nadaljevanju besedila SURS) o številu 
zaposlenih. Navedena anketa vsebuje predvsem vprašanja o vplivu gospodarskega okolja 
na podjetja, prilagoditvah delovne sile in plač, učinkih nove zakonodaje o urejanju trga dela 
ter učinku zvišanja minimalne plače. Anketa razkriva, da so podjetja v času gospodarske 
krize zmanjševala obseg dela predvsem z zamrznitvijo novih zaposlitev, odpuščanjem 
posameznikov ter nepodaljšanjem pogodb za določen čas. Za prilagajanje je bil 
najpogosteje uporabljen ukrep odpuščanja tistih delavcev, ki ne prinašajo dodatni stroškov 
odpravnin, to so predvsem študenti, delavci, zaposleni prek agencij, in pogodbeni delavci. 
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Anketa prikazuje tudi ovire pri zaposlovanju za nedoločen čas, in sicer različne dejavnike, 
ki so najpogosteje vplivali na število takih zaposlitev. Posledica spremembe zakonodaje 
oziroma potrebe po spremembi zakonodaje zaradi gospodarske krize je prekarno delo. 
Turšič v raziskavi opredeli pojem prekarnega dela in stanje na trgu dela. Namen omenjene 
raziskave je bil osvetliti pojav prekarnega dela − tako s pozitivnega kot negativnega vidika. 
Avtorica je skozi kvalitativno raziskavo ugotovila, da se zakonodaja ne spreminja glede na 
pojave novih oblik dela na trgu dela. Poudarja, da se delo spreminja, da je vse več 
nestandardnih oblik dela, vendar pa take oblike zaposlitve ne upoštevajo pravic iz dela, 
ampak prinašajo ekonomsko tveganje, tveganje z vidika načrtovanja družine in ohranjanja 
socialnih vezi ter zdravja posameznika. V raziskavi poudarja, da so takšna dela pogosto tudi 
premalo plačana. Prekarne oblike dela bi morali približati standardnim oblikam z več pravic 
in večjo varnostjo zaposlitve. Kot dobro idejo, ki bi rešila več negativnih ravni prekarnega 
dela in dela nasploh, navaja uveljavljanje univerzalnega temeljnega dohodka (v 
nadaljevanju besedila UTD). To bi bil stalni dohodek, ki ga država daje vsem prebivalcem 
neke države, in bi bil enak za vse (Boltin, 2008). S tem bi zagotovili eksistencialno in tudi 
socialno varnost. Pravice, ki danes izhajajo iz zaposlitve, ne bi bile več vezane samo na 
zaposlitev in s tem na delodajalca, zato bi na tak način lahko zmanjšali odvisnost delavcev 
od delodajalcev. Z uvedbo omenjenega dohodka bi tako lahko prišlo do še večje 
fleksibilnosti na trgu dela. Avtorica poudarja pozitiven vidik takega dohodka, saj zaposleni 
tako ne bi bili pod pritiskom pred odpustitvijo ali odločitvijo za odhod iz službe, kakovost 
dela bi se po njenem mnenju povečala, učinek negotovosti bi se zmanjšal, manj bi bilo 
stresa in negativnega vpliva na zdravje in odrasli bi se lažje odločali za ustvarjanje družine. 
Konkretni predlog o višini takega dohodka se giblje okoli 150 evrov, kar pomeni, da bi 
verjetno večina ljudi vseeno raje delala (Turšič, 2012).  
Na področju vajeništva nedavna anketa med vajenci, ki so v Avstriji prejeli vajeniško 
diplomo, razkriva morebitne težave, povezane s sistemom za usposabljanje vajencev. Da bi 
lahko tudi v prihodnje in dolgoročno nadaljevali s programi vajeništva in tako zagotavljali in 
usposabljali novo delovno silo, bodo potrebna še posebna prizadevanja, da se ohrani 
trenutno visoko zanimanje in učinkovitost sistema vajeništva, s katero vajenci po končanem 
izobraževanju in usposabljanju pridobijo tako ustrezno socialno kot ekonomsko 
prepoznavnost (Dornmayr & Winkler, 2016).  
Na področju dostojnega dela je pomembna tudi problemska analiza položaja mladih na trgu 
dela v luči Agende dostojnega dela (Cerovšek & Lukič, 2013), v kateri sta avtorja odkrila, 
da v RS problema ne predstavlja le pomanjkanje delovnih mest, ampak tudi njihova 
kakovost, kar še dodatno znižuje socialno varnost in možnost načrtovanja prihodnosti 
mladih delavcev. Primerjava trgov dela z Norveško je prikazala, da je delo slovenskih mladih 
v primerjavi z njihovimi norveškimi vrstniki manj dostojno. V Sloveniji mladi kasneje najdejo 
delo, več jih je dolgotrajno brezposelnih, dlje čakajo na prvo zaposlitev ter več jih občuti 
višjo negotovost. Primerjava dobrih praks aktivne politike zaposlovanja na Norveškem in v 
RS kaže številne priložnosti za nadaljnji, bolj strateški razvoj praktičnih pristopov. Poudarek 
je predvsem na načrtovanju kariernih poti in pridobivanju uporabnih veščin za učinkovit 
vstop na trg dela že v času šolanja. Predvsem za mlade, ki želijo opravljati poklicno delo, je 
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značilno, da zaradi pomanjkanja formalnih delovnih izkušenj prvo zaposlitev težko dobijo, 
saj delodajalci v postopku izbire zahtevajo tudi delovne izkušnje poleg ostalih poklicno 
specifičnih izkušenj in ključnih kompetenc. Mladi se na trgu dela soočajo tudi z dejstvom, 
da je poklicno izobraževanje skoraj zamrlo. Večinoma se vpisujejo v splošne srednješolske 
izobraževalne programe, kar posledično pomeni, da imamo na trgu dela mlade, ki niso 
dovolj usposobljeni za opravljanje določenega poklica.  
S pomočjo omenjenih dejstev želim potrditi ali ovreči izhodiščne hipoteze: 
 Hipoteza 1: Na temelju pregleda predpisov je mogoče domnevati, da so pravni temelji 
poklicnega dela v Sloveniji v skladu z mednarodnimi pravnimi akti OZN, MOD, Sveta 
Evrope in EU.  
 Hipoteza 2: Na podlagi podatkov o zaposlovanju napotenih delavcev je mogoče 
domnevati, da pravni temelji poklicnega dela napotenih delavcev v nacionalni 
zakonodaji niso popolnoma urejeni in se ne izvajajo v skladu z mednarodnim 
dokumentom in s priporočilom Agende ZN 2030.  
 Hipoteza 3: S sprejetjem nove zakonodaje s področja vajeništva je Slovenija sledila 
dobri praksi drugih držav, v katerih je sistem vajeništva že dalj časa uveljavljen.  
Tako Ustava RS, zakoni in podzakonski akti, sprejeti na področju poklicnega dela, 
zagotavljajo temelje in pravno varstvo poklicnega dela, zato je toliko bolj pomembno, da 
so glede na članstvo RS v EU vsi navedeni predpisi skladni z zakonodajo EU ter napisani 
razumljivo in učinkovito, saj lahko pristojni organi le tako zagotavljajo uspešno in učinkovito 
uporabo. Organi EU tako sprejemajo in urejajo različna področja, med drugimi tudi področje 
delovnega prava, ter za dosego različnih ciljev na tem področju sprejemajo direktive in 
uredbe. Poleg članstva v EU pa je RS članica tudi drugih mednarodnih organizacij, med 
drugimi tudi MOD, OZN in Sveta Evrope. OZN je sprejela več različnih aktov, ki na področju 
delovnih razmerij predstavljajo univerzalne civilizacijske in kulturne temelje, ki so pomembni 
predvsem pri vrednostnem in pravnem opredeljevanju položaja posameznikov na področju 
dela (Vodovnik, 2006, str. 28). MOD, ki je specializirana organizacija OZN, pa podrobneje 
določa minimalne standarde, ki na mednarodni ravni urejajo delovna in socialna razmerja 
in so hkrati tudi podlaga za države članice, da jih sprejmejo in umestijo v svoj pravni red, 
kar posledično velja tudi za Slovenijo. Odločitve, sprejete s strani MOD, so obvezujoče za 
vse države članice, vendar pa je pot do njihove dejanske uporabe v praksi običajno zelo 
dolga. Poleg univerzalnih aktov MOD so z vidika mednarodnega prava pomembni tudi akti 
regionalnih mednarodnih organizacij, kot je Svet Evrope. Svet Evrope je organizacija, ki si 
prizadeva za uveljavljanje človekovih pravic in temeljnih svoboščin ter je med drugimi 
sprejela tudi več mednarodnopravnih aktov, ki so pomemben vir delovnega prava. 
Najpomembnejša med njimi sta Konvencija o človekovih pravicah in svoboščinah ter 
Evropska socialna listina.  
Raziskava zastavljene problematike v magistrskem delu temelji na različnih metodah 
znanstvenega raziskovanja. V teoretičnem delu bom najpogosteje uporabila deskriptivno 
metodo dela, s katero bom opisala dejstva in trenutno stanje proučevanega področja 
pravnih temeljev poklicnega dela. Glede na to, da teoretični del tega magistrskega dela 
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temelji na normativni ureditvi, bom uporabila tudi zgodovinsko metodo (Ivanko, 2007, str. 
51), s katero bom proučevala razvoj normativne ureditve področja pravnih temeljev 
poklicnega dela, predvsem na ravni OZN, MOD, Sveta Evrope in EU, v povezavi z notranjo 
pravno ureditvijo. S komparativno metodo bom primerjala pravne temelje, statistične 
podatke in dobre prakse drugih držav ter z njimi odkrivala podobnosti in razlike med 
posameznimi državami in njihovimi pravnimi ureditvami. Pri raziskovanju, odkrivanju in 
opisovanju lastnih ugotovitev na podlagi strokovne literature, publikacij, objavljenih del v 
knjigah, člankih in prispevkih, predvsem pa na podlagi zakonskih in podzakonskih predpisov, 
bom uporabila metodo kompilacije, s katero bom povzemala spoznanja, stališča, sklepe in 
rezultate drugih avtorjev. Aksiološko metodo (Pavčnik, 2007, str. 55) bom uporabila 
predvsem za vrednotenje prava za predstavljanje in razčlenjevanje mednarodnih in 














2 POKLICNO DELO 
Dostikrat se ne zavedamo, kako pomembno je opravljanje poklicnega dela. Zamislimo si 
življenje brez nekaterih poklicev, kot so avtomehanik, električar, vodovodar, elektromonter 
itd. Zavedati se moramo, da so poklici živi, saj ves čas nastajajo novi poklici, nekateri 
obstoječi se spreminjajo in starejši, kot je na primer poklic kovača, izumirajo. Grint trdi, da 
»je nemogoča kakršnakoli nedvoumna ali objektivna definicija dela« (Haralambos & 
Holborn, 2005, str. 185). Ko se poglobimo v pomen poklicnega dela, pa je pomembno, da 
njegov pomen pogledamo interdisciplinarno, torej z različnih vidikov. 
Pojem dela ima tudi širše dimenzije, saj gre dejansko za človekovo ustvarjalnost, ki je vedno 
bolj v ospredju, medtem ko je tradicionalno, rutinsko delo postalo drugotnega pomena. 
Številni poklici, za katere je značilno rutinsko delo, izginjajo zaradi novih tehnologij. Procesi 
globalizacije so v zadnjih desetletjih bistveno zaostrili tržne razmere, kar posledično veča 
pritiske na menedžment, da izboljša veščine in tehnike ravnanja z ljudmi, ki so ključni 
dejavnik v proizvodnih procesih (Vodovnik, 2012, str. 264−265). 
Tudi Boštjančič opredeljuje delo kot eno od osnovnih dejavnosti vsakega posameznika, kot 
je na primer delo malčka, ko zlaga kocke, delo mladostnika, ko piše svoj blog, ali ko mladi 
odrasli kuhajo kosilo za svojo družino. Poudarja, da delo izpolnjuje vloge in potrebe 
posameznika, hkrati pa se ob delu oblikujeta samospoštovanje in identiteta. Posameznik z 
delom pridobi ugled in status v družbi, hkrati pa dosega samoizpolnitev. Delo posamezniku 
omogoča redno socialno interakcijo in nenazadnje z delom zasluži denar, ki mu omogoča 
izpolnjevanje njegovih osnovnih in tudi višjih potreb (Boštjančič & Delič, 2014, str. 9). 
Delo so dejansko dejavnosti, ki se opravljajo znotraj okvira družbenih odnosov in ki 
strukturirajo sfero nujnosti (Holmer & Karlsson 1997). Podobno delo definira tudi Worsley, 
ki pravi, da so delo smotrne dejavnosti, ki jih drugi cenijo in ki prinašajo določeno vrsto 
nagrade (Worsley, 1998). 
Delo ljudem zagotavlja materialno in socialno varnost, saj je vir sredstev za preživetje. 
Ransome (1999) poudarja pomen ekonomskega vidika opravljanja dela, in sicer pravi, da 
je delo formalna plačana zaposlitev. Ekonomski vidik opravljanja poklicnega dela tako 
predstavlja plačilo za delo, to je plačilo po pogodbi o zaposlitvi, ki je sestavljeno iz plače, ki 
mora biti vedno v denarni obliki, in drugih vrst plačil, ki jih delodajalec in delavec določita v 
pogodbi o zaposlitvi.  
O sociološkem vidiku govorimo, kadar gre na delovnem mestu za neustrezno socialno 
interakcijo, pomanjkanje podpore nadrejenih in posledično prihaja do pomanjkanja 
zaupanja, spoštovanja in solidarnosti. Navedeno lahko pripelje zaposlene do fluktuacije 
kadra, kar pomeni nenehno prihajanje in odhajanje kadra iz podjetja. Odhod 
usposobljenega kadra je treba nadomestiti in ponovno uvajati, kar posledično predstavlja 
tudi dodatne stroške za delodajalca. Pri poklicnem delu se tako tesno povezujeta sociološki 
in ekonomski vidik, saj lahko sociološki dejavniki, ki med drugim povzročajo tudi fluktuacijo, 
pripeljejo delodajalca do povečanja stroškov, kot so administrativni stroški, izplačilo 
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neporabljenega dopusta, stroški za oglaševanje, iskanje in izbor novega primernega 
kandidata, stroški izobraževanja in usposabljanja novega delavca itd.  
Psihološki vidik poklicnega dela je usmerjen predvsem na slabe in neurejene medsebojne 
odnose v podjetjih, neprimerne obremenitve, neuravnoteženost dela in zasebnega življenja, 
neustrezna zadovoljitev potreb, interesov in vrednot. V tem delu poklicnega dela je tako 
pomembna predvsem tako imenovana psihologija dela, katera izhaja iz splošnih dognanj 
psihologije in jih povezuje s spoznanji o vplivu fizikalnih in socialnih vidikov dela oziroma 
delovnega okolja na človeka. Najprej se je psihologija dela oblikovala predvsem kot uporaba 
psiholoških spoznanj pri poklicnem delu. Tako psihologijo dela imenujemo poklicna 
psihologija (Veber Rasiewicz, 2010, str. 6). 
Pravni vidik poklicnega dela je opredeljen že v Ustavi RS, ki določa ustavno pravico do 
svobode dela. Ustava določa pravico do svobode dela (49. člen Ustave RS), ki pa zajema tri 
samostojne pravice, in sicer pravico do proste izbire zaposlitve, pravico do enake 
dostopnosti vsakega delovnega mesta pod enakimi pogoji in prepoved prisilnega dela. V 
tem primeru prosta izbira zaposlitve hkrati pomeni tudi prosto izbiro poklica, zato je ta 
pravica neločljivo povezana s pravico do pridobitve ustrezne izobrazbe. Ustava tudi 
poudarja, da je svoboda dela zagotovljena vsakomur, kar posledično pomeni tudi tujcem. 
Vodovnik (2012, str. 280) pa opozarja, da ustava državljanom ne zagotavlja zaposlitve. V 
omenjenem členu ne zagotavlja konkretne »pravice do dela«, čeprav to pravico omejujejo 
tudi določila ratificirane Evropske socialne listine. Tudi prosta izbira zaposlitve je dejansko 
relevantna, saj je omejena z različnimi instituti, kot so prednostna pravica do zaposlitve 
določenih kategorij oseb, dolžnost brezposelnih oseb, prijavljenih na ZRSZ, in prejemnikov 
denarnega nadomestila, da sprejmejo ustrezno ali primerno zaposlitev in podobno. 
Ljudje imajo še vedno enaka pričakovanja v sferi dela (v povezavi z zaslužkom, varnostjo 
zaposlitve, ustvarjalnostjo in družbenimi stiki), vendar jih spremembe tehnologije in 
organizacije dela silijo v negotove oblike zaposlovanja, kar potrebe posameznikov 
posledično podreja zahtevam ekonomskega sistema (Ransome, 1996). Ljudje so dejansko 
neprostovoljno potisnjeni v vloge »portfelj« oseb kot žrtve procesov organizacijskega 
prestrukturiranja (odpuščanj, najemanja zunanjih izvajalcev in pogodbenega dela), večina 
pa bi se, če bi le imela to možnost, z veseljem vrnila med zaposlene delavce za nedoločen 
čas s polnim delovnim časom (Thompson & Warhurst, 1998). Delo v našem življenju ni 
pomembno samo z ekonomskega vidika, pač pa tudi s socialnega in psihološkega vidika, 
kar poudarja tudi Marx, ki je razvil idejo odtujenega dela, za katerega odtujitev v 
najpreprostejšem smislu pomeni, da ljudje ne morejo najti zadovoljstva in samouresničitve 




3 PRAVNI TEMELJI POKLICNEGA DELA 
 
Mednarodne pogodbe so vir mednarodnega prava in so pravni posli, s katerimi subjekti 
mednarodnega prava urejajo svoje medsebojne odnose. Rezultat širjenja različnih oblik 
mednarodnega sodelovanja je, da v tradicionalne meddržavne odnose vstopajo tudi drugi 
subjekti, kot so mednarodne organizacije OZN, MOD, Svet Evrope in EU. Poznavanje virov 
mednarodnega prava je pomembno tudi z vidika notranjega prava, saj mednarodno pravo 
postopoma vse bolj prodira tudi v notranje odnose držav (Škrk, 1985). Med temeljne 
mednarodne pravne vire delovnega prava tako spadajo univerzalni (akti OZN in konvencije 
MOD) in regionalni (akti Sveta Evrope in zakonodaja EU) mednarodni pravni viri.  
Prve mednarodne pogodbe o delu so bile sklenjene na bilateralni osnovi (npr. dvostranska 
pogodba med Francijo in Italijo leta 1904), njihov cilj pa je bil predvsem zagotoviti varstvo 
tujih delavcev. Sprva so mednarodno delovno pravo opredeljevali zelo ozko, in sicer je 
Raynaud pod pojmom mednarodno delavsko pravo razumel tisti del mednarodnega prava, 
ki ureja predvsem pravni položaj tujih delavcev v zvezi z delom, medtem ko je Mahaim 
uporabljal pojem mednarodno delovno pravo za tisti del mednarodnega prava, ki ureja 
odnose med državami glede delavcev, njihovih državljanov, s čimer je poudarjal, da gre za 
pravo, ki ureja odnose med državami kot subjekti mednarodnega prava (Končar, 1993, str. 
15). Vodovnik poudarja, da je mednarodno delovno pravo množica pravnih norm, pri 
oblikovanju katerih sodelujeta dve ali več držav in katerih veljavnost se po pravilih razteza 
preko meje posameznih držav. Med pomembnejše norme mednarodnega prava spadajo 
meddržavne pogodbe in akti mednarodnih organizacij (Vodovnik, 2006, str. 27−28).  
3.1 ORGANIZACIJA ZDRUŽENIH NARODIV IN MEDNARODNA 
ORGANIZACIJA DELA 
Akti OZN in konvencije MOD predstavljajo univerzalne mednarodne pravne vire na področju 
delovnega prava. Eden izmed glavnih ciljev OZN je razvoj mednarodnega prava, saj že 
Ustanovitvena listina ZN v svoji preambuli poziva, naj »ustvarimo pogoje, v katerih bosta 
lahko obveljali pravičnost in spoštovanje obveznosti, izvirajočih iz pogodb in drugih virov 
mednarodnega prava«. OZN je sprejela več različnih aktov, ki jih opredeljujemo kot 
univerzalne civilizacijske in kulturne temelje. Na univerzalni ravni je na normativni ravni 
oziroma kadar gre za normativne dejavnosti na področju delovnih razmerij, 
najpomembnejša MOD, ki je specializirana organizacija OZN. Kot temeljni dejavnik 
mednarodnega prava, predvsem na področju delovnih in socialnih razmerij, je MOD zelo 
pomembna, saj sprejema mednarodne konvencije, ki na mednarodni ravni urejajo tudi 
delovna razmerja. Če država podpiše in ratificira z zakonom določeno konvencijo, se zaveže 
tudi k njenemu izvrševanju. MOD stalno nadzira izvajanje konvencij v državah, ki so 
posamezno konvencijo vnesle v svoj pravni red, hkrati pa so tudi države skladno s 
Konvencijo MOD št. 144 dolžne redno poročati organom MOD o izpolnjevanju obveznosti iz 
konvencij. Poleg konvencij, ki jih sprejema MOD, pa MOD sprejema tudi druge vrste aktov, 
ki niso pravni akti v ožjem smislu besede, saj ne vsebujejo pravno zavezujočih norm. MOD 
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tako sprejema tudi priporočila, ki niso predmet ratifikacije in vnosa v notranji pravni red 
države, pač pa gre za dokumente, ki so običajno sprejeti skupaj s posameznimi 
konvencijami in z njimi državam članicam predlagajo, da v svoj pravni red vnesejo še 
naprednejši model ureditve konkretnega vprašanja, ki je sprejet v pravno zavezujoči 
konvenciji. Priporočila na univerzalni ravni vplivajo na oblikovanje zahtevnejših standardov, 
ki naj bi se jim približevale vse države (Vodovnik, 2006, str. 27−29). 
MOD je glede na vsebino norm sprejela različne konvencije, med katere spadajo vsebine, 
kot so temeljne človekove pravice, zaposlovanje, socialna politika, uprava na področju dela, 
industrijska razmerja, delovne razmere, socialna varnost, delo žensk, delo otrok in mladine, 
delo starejših delavcev, migrantov in posebnih poklicnih skupin. Z vidika zaposlovanja so 
pomembna predvsem štiri področja, na katera je s svojimi normami posegla MOD (Končar, 
1993, str. 99-102): 
 politika zaposlovanja. Najbolj pomembna je Konvencija št. 122 o politiki zaposlovanja, 
1964 in istoimensko Priporočilo št. 122, katerih cilj je polna, produktivna in svobodno 
izbrana zaposlitev. Kasneje je bilo k omenjeni konvenciji sprejeto še eno priporočilo, in 
sicer Priporočilo št. 169 o politiki zaposlovanja (dopolnilne določbe); 
 služba za zaposlovanje in posredovalnice. Najbolj pomembna sta Konvencija št. 88 o 
službi za zaposlovanje, 1948 in istoimensko Priporočilo št. 83, ki imata za cilj javno in 
brezplačno službo za zaposlovanje;   
 poklicno usmerjanje in usposabljanje. Najpomembnejši dokumenti so Konvencija št. 142 
o poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju za razvoj človekovih sposobnosti, 
1975 in istoimensko Priporočilo št. 150, katerih cilj je razvoj politik in programov 
poklicnega usmerjanja in usposabljanja, Konvencija št. 140 o plačanem dopustu za 
izobraževanje, 1974 in istoimensko Priporočilo št. 148 ter Konvencija št. 159 o poklicni 
rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov in istoimensko Priporočilo št. 168, katerih cilj je 
zagotoviti enakost možnosti in obravnavanja vseh kategorij invalidov pri zaposlovanju 
in integraciji v družbo;  
 varstvo zaposlitve. Cilj Konvencije št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na iniciativo 
delodajalca, 1982 in istoimenskega Priporočila št. 166 je varstvo zoper prenehanje 
delovnega razmerja na iniciativo delodajalca brez utemeljenega razloga.  
3.2 SVET EVROPE 
Z vidika mednarodnih pravnih virov so pomembni tudi akti regionalnih mednarodnih 
organizacij. Na ravni Evrope so tako na prvem mestu akti Sveta Evrope, ki je mednarodna 
organizacija, katere cilj je prizadevanje za uveljavljanje človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin na vseh področjih, tudi na področju delovnih razmerij. Najpomembnejša med akti 
Sveta Evrope na področju delovnega razmerja sta Evropska konvencija o človekovih 
pravicah in svoboščinah in Evropska socialna listina.  
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1. Evropska konvencija o človekovih pravicah 
Evropska konvencija o človekovih pravicah (v nadaljevanju besedila EKČP) je bila sprejeta 
4. novembra 1950, začela pa je veljati 3. septembra 1953. Konvencijo dopolnjujejo 
protokoli, s katerimi države članice dopolnjujejo listo pravic, ki jih vsebuje konvencija. Od 
uveljavitve EKČP leta 1953 je bilo do sedaj sprejetih 14 dodatnih protokolov, med katerimi 
protokoli št. 1,4,6,7,12 in 13 k že obstoječim pravicam in svoboščinam dodajajo nekatere 
nove, preostali protokoli pa predvidevajo postopkovne ali institucionalne spremembe in so 
vključeni v EKČP. Omenjena konvencija velja za eno od najbolj izdelanih in za najbolj 
učinkovito pogodbo o človekovih pravicah na svetu. EKČP je obvezujoča za vse države 
članice, ki jo ratificirajo, in je pomembna zato, ker vsebuje državljanske in politične pravice.  
Z vidika delovnega prava so pomembne predvsem določbe, ki se nanašajo na prepoved 
prisilnega dela (4. člen) in na svobodo združevanja, vključno s pravico do ustanavljanja in 
vključevanja v sindikate (11. člen). Vsakdo, ki zatrjuje, da je žrtev kršitve pravic iz EKČP s 
strani druge države pogodbenice, lahko vloži pritožbo neposredno na Evropsko sodišče za 
človekove pravice, ki deluje po načelu subsidiarnosti in skladno s 35. členom EKČP sme 
obravnavati zadevo šele potem, ko so bila izčrpana vsa notranjepravna sredstva. 
2. Evropska socialna listina  
Evropska socialna listina je bila sprejeta 18. oktobra 1961, veljati pa je začela 26. februarja 
1965, ko je dosegla zadostno število ratifikacij. Listina je bila spremenjena leta 1996 in je 
začela veljati leta 1999 ter bo postopoma nadomeščala začetno pogodbo iz leta 1961. 
Omenjena listina je pomembna, saj določa seznam človekovih pravic in svoboščin ter 
vzpostavlja nadzorni mehanizem, ki zagotavlja njihovo spoštovanje s strani držav 
pogodbenic. Spremenjena Evropska socialna listina vsebuje tudi dodatne pravice, med 
katerimi so še posebej pomembne pravica do varstva pred revščino in socialno 
izključenostjo, pravica do dostojnega stanovanja in pravica do varstva ob prenehanju 
zaposlitve. Za Evropsko socialno listino lahko rečemo, da dopolnjuje EKČP, saj državljanom 
držav pogodbenic zagotavlja uživanje pravic, ki izhajajo z naslednjih področij: 
 nastanitev (npr. dostop do primernega in glede na ceno dostopnega stanovanja, 
zmanjšanje brezdomstva, postopki za omejevanje prisilne izselitve iz stanovanja itd.), 
 zdravje (npr. varstvo materinstva, dostopne učinkovite možnosti za zdravstveno varstvo 
vsega prebivalstva itd.), 
 izobraževanje (npr. brezplačno osnovno in srednje izobraževanje, brezplačne in 
učinkovite službe poklicnega usmerjanja itd.), 
 zaposlitev (npr. prepoved prisilnega dela, prepoved zaposlovanja otrok, mlajših od 15 
let, pravica do stavke itd.), 
 pravno in socialno varstvo (npr. pravni položaj otroka, obravnava mladih prestopnikov, 
otroško varstvo itd.), 
 gibanje oseb (npr. pravica do združitve družine, pravica državljanov, da zapustijo 
državo, procesualno varstvo v primeru izgona itd.), 
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 nediskriminacija (pravica moških in žensk do enakega obravnavanja in enakih možnosti 
pri zaposlovanju, prepoved diskriminacije na temelju družinskih obveznosti itd.). 
Evropski odbor za socialne pravice izvaja nadzor in ugotavlja, ali so države spoštovale 
obveznosti, ki jih določa listina. Dejansko se izvaja dvojni nadzor nad upoštevanjem določil 
listine, in sicer s postopkom nadzora, ki temelji na nacionalnih poročilih o izvajanju listine v 
pravu in praksi, ki jih morajo države pogodbenice vsako leto predložiti, in skozi postopek 
kolektivnih pritožb, saj je v skladu s protokolom iz leta 1995 dopustno vložiti pritožbe 
Evropskemu odboru za socialne pravice.   
3.3 EVROPSKA UNIJA  
Poleg aktov Sveta Evrope pa med regionalne mednarodne pravne vire s področja delovnega 
prava spada tudi zakonodaja EU. EU je evropska regionalna mednarodna organizacija, ki je 
pravna naslednica evropskih skupnosti, Evropske skupnosti za premog in jeklo, Evropske 
gospodarske skupnosti in Euratom, ki so imele skupne organe, ki so sprejemali pravne akte 
tudi na področju delovnih razmerij.  
Pravne temelje poklicnega dela na ravni EU sprejemajo organi EU, ki sprejemajo direktive 
(smernice), ki delujejo neposredno in imajo urejevalno funkcijo. Države članice EU so 
dolžne, da svoja pravna pravila, ki jih vsebujejo direktive, na ustrezen način uveljavijo v 
svojem notranjem pravnem redu. Poleg omenjenih direktiv organi EU sprejemajo tudi druge 
normativne pravne akte, kot so regulative (uredbe), ki so neposredno zavezujoči akti. 
Uredbe urejajo predvsem vprašanja, glede katerih so države članice na to mednarodno 
organizacijo prenesle del svoje suverenosti (Vodovnik, 2006, str. 30).  
3.4 BILATERALNI IN MULTILATERALNI MEDNARODNI SPORAZUMI 
Bilateralni sporazumi s področja zaposlovanja niso samo v okviru regionalnih virov 
mednarodnega delovnega prava, ampak tudi sicer najstarejša oblika mednarodnega 
urejanja vprašanj v zvezi z delom. Pomembno je, da se bilateralni sporazumi lahko 
uporabljajo le v razmerju do držav članic EU, če ni za posamezni pravni institut v veljavi 
pravni akt EU, ki opredeljuje razmerje do dvostranskih sporazumov. 
Bilateralni sporazumi so zaradi svoje učinkovitosti še dandanes zelo pomemben del 
mednarodnega delovnega prava, predvsem v delu, ki se ukvarja s položajem in socialno 
varnostjo delavcev migrantov in njihovih družinskih članov v času, ko delajo v tujini, in v 
času po povratku v domovino. Če bilateralni sporazumi predstavljajo samo eno, in sicer 
številčno zelo pomembno skupino v družini virov mednarodnega delovnega prava, potem 
je zanimivo razmerje med bilateralnimi sporazumi na eni strani in multilateralnimi sporazumi 
in univerzalnimi viri na drugi strani. Ob sprejemanju in uresničevanju bilateralnih 
sporazumov se srečujeta le dva pravna sistema, zato so ti pogosto dosti bolj konkretnejši 
od npr. multilateralnih sporazumov, saj morajo slednji upoštevati razlike med večjim 
številom nacionalnih sistemov in so zato pogosto bolj usmerjujoče narave ter vsebujejo t. 
i. minimalne norme. Hkrati pa je pomembno, da bilateralni sporazumi ob konkretizaciji 
univerzalnih in multilateralnih norm tudi povratno vplivajo na razvoj mednarodnega 
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delovnega prava. Tako so mnoga načela, pomembna npr. z vidika varnosti delavcev 
migrantov, univerzalne in multilateralne norme prevzela od bilateralnih sporazumov 





4 DELOVNO RAZMERJE 
Med najpogostejše oblike dela spada pogodba o zaposlitvi, ki je pravna podlaga za delovno 
razmerje, ki je pravno razmerje med delavcem in delodajalcem in vsebuje elemente 
delovnega razmerja. Delovno razmerje je urejeno s številnimi mednarodnimi pravnimi viri, 
predvsem z akti različnih mednarodnih organizacij, kot so akti OZN, akti MOD, akti Sveta 
Evrope in akti EU. Mednarodni pravni viri pa mnogokrat neposredno vplivajo tudi na 
nacionalne pravne vire delovnega prava, med katerimi slednje delimo na heteronomne in 
avtonomne pravne vire. Na področju poklicnega dela in v povezavi z delovnim pravom med 
heteronomne pravne vire spadajo ustava, zakoni in podzakonski pravni akti, medtem ko 
med avtonomne pravne vire spadajo različne kolektivne pogodbe in drugi splošni akti. Med 
najpomembnejše nacionalne temeljne pravne vire na področju delovnega prava spada  
ZDR-1, ki uvodoma določa, da ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s pogodbo o zaposlitvi 
v skladu s številnimi, v zakonu izrecno navedenimi evropskimi direktivami Evropskega sveta.  
Poznamo različne opredelitve pojma delovnega razmerja, in sicer je opredelitev odvisna od 
tega, ali poudarek namenimo pogodbi o zaposlitvi, opredelitvi njenih strank oziroma drugim 
elementom in mehanizmom, ki zagotavljajo obstoj delovnega razmerja. Kot lahko zasledimo 
v poročilu MOD (ILO, 2006, str. 20−21), je lahko delovno razmerje opredeljeno vsebinsko 
ali opisno. Prva opredeljuje delovno razmerje kot elemente oziroma dejavnike, ki 
identificirajo delovno razmerje ali pogodbo o zaposlitvi. Tisti zakoni, ki vsebujejo vsebinske 
opredelitve, v bistvu določajo, da je pogodba o zaposlitvi dogovor, na podlagi katerega se 
oseba zaveže, da bo opravljala delo za drugo osebo v zameno za plačilo nadomestila 
oziroma plačo in pod določenimi pogoji. Nasprotno pa opisna opredelitev delovnega 
razmerja, ki je značilna predvsem v tako imenovanih »common-law« državah, pomeni, da 
se v pogodbah o zaposlitvi ne sklicujemo na neke elemente oziroma dejavnike, pač pa se 
takšna pogodba o zaposlitvi le opiše.  
Kuzma (v Kuzma et al., 2004, str. 204) opredeljuje delovno razmerje kot dvostransko 
razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v 
organiziran delovni proces in v njem za plačilo, osebno, nepretrgoma opravlja dela po 
navodilih delodajalca in pod njegovim nadzorom. Delavca opredeljuje kot fizično osebo, ki 
delo opravlja na podlagi pogodbe o zaposlitvi, hkrati pa na drugi strani delodajalca 
opredeljuje kot pravno oziroma fizično osebo ali drug subjekt (državni organ, lokalna 
skupnost, podružnica tujega podjetja ter diplomatsko in konzularno predstavništvo), ki 
zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Največjega delodajalca predstavlja 
država sama z zaposlovanjem delavcev v javnem sektorju, t. i. javne uslužbence. 
Na splošno pa definicijo delovnega razmerja opredeljuje ZDR-1, in sicer v 4. členu, ki pravi, 
da o delovnem razmerju govorimo v primeru, ko gre za razmerje med dvema strankama, 
delavcem in delodajalcem, ki je prostovoljno, in kadar se delavec vključi v organiziran 
delovni proces delodajalca, katerega predmet je opravljanje dela, ki se opravlja za plačilo, 
osebno, nepretrgoma in po navodilih in pod nadzorom delodajalca. Slednje opredeljujemo 
tudi kot elemente delovnega razmerja.  
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4.1 VRSTE DELOVNEGA RAZMERJA IN POGODBE O ZAPOSLITVI 
Delovno razmerje in pogodba o zaposlitvi se tesno prepletata, nikakor pa ju ne smemo 
enačiti, saj v delovnem razmerju veljajo tudi pravice in obveznosti, ki niso le predmet 
pogodbe o zaposlitvi, temveč so določene z delovnopravnimi viri. Omenjene pravice se 
začnejo uresničevati z nastopom dela. Pomembno je, da se s pogodbo o zaposlitvi sklene 
delovno razmerje in se za čas trajanja delovnega razmerja delodajalec in delavec zavežeta 
upoštevati določbe ZDR-1 in drugih zakonov, ratificiranih in objavljenih mednarodnih 
pogodb, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca, kot to določa 
ZDR-1 v prvem odstavku 9. člena.   
Delovna razmerja delimo na individualna delovna razmerja, ki vsebujejo pravice in 
obveznosti iz delovnih razmerij med delavcem in delodajalcem, ki izhajajo iz pogodbe o 
zaposlitvi, ter kolektivna delovna razmerja, ki urejajo razmerja med skupino delavcev in 
delodajalcem oziroma skupino delodajalcev. V magistrskem delu je poseben poudarek 
namenjen predvsem individualnemu delovnemu razmerju med delavci in delodajalci, ki 
ureja delovno pravo. Delovno pravo zajema vse delavsko zaščitne norme v posamezni 
državi.  
Slika 1: Delovno pravo 
 
Vir: Vodovnik (1998, str. 15)  
Poleg varstva delavca v delovnem razmerju gre pri delovnem pravu tudi za varstvo 
človekovega dostojanstva. Z vidika mednarodne zakonodaje na področju delovnega prava 
ustanovne določbe MOD vsebujejo predvsem štiri osnovne vrednote.  
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Osnova teh štirih vrednot je, da imajo vsi ljudje ne glede na raso, vero in spol pravico do 
zaposlitve, ki pa naj bi vse zagotavljale temeljne vrednote, kot so (Krejan, 2008, str. 2): 
1. svoboda. V ta sklop pravic štejemo predvsem pravico do svobode dela, svobode 
združevanja in prepoved prisilnega dela; 
2. ekonomska varnost, ki se kaže v socialni vključenosti in izključenosti posameznikov. Z 
vidika ekonomske varnosti delavca je zelo pomembno, da delavec opravlja delo v okviru 
delovnega razmerja (na podlagi pogodbe o zaposlitvi), v današnjem času pa delavci 
delo vedno pogosteje opravljajo zunaj delovnega razmerja, ki pa jim ne zagotavlja 
ekonomske varnosti, socialne varnosti in navedeno pogosto pripelje tudi do izkoriščanja 
delavcev; 
3. dostojanstvo. MOD poudarja, da morajo imeti delavci pravico do dobrih delovnih 
pogojev in njihovega izboljšanja. V preteklosti se je za omenjeno pravico uporabljal izraz 
humanizacija delovnih pogojev, danes pa omenjeno pravico imenujemo pravica do 
dostojnega dela, za katero si MOD še posebej prizadeva in poskuša zadostiti pomenu 
dostojanstvenosti;  
4. enako obravnavanje na delovnem mestu. Vpogled v preteklost kaže, da formalno 
promoviranje enakosti ne zadošča, saj je kljub enakopravnosti vseeno prihajalo do 
diskriminacije, ki pa je prepovedana. Prišli smo do spoznanja, da če želimo zagotoviti 
enakost, moramo ukrepati v korist tistih delavcev, ki so bili diskriminirani, in tako tem 
delavcem zagotoviti posebne ukrepe, da postanejo enakopravni na delovnem mestu in 
pri zaposlovanju. 
Z vidika pravne ureditve poklicnega dela nacionalna zakonodaja za opravljanje dela znotraj 
delovnega razmerja predvideva predvsem sklenitev individualnega delovnega razmerja, ki 
je sklenjeno na podlagi pogodbe o zaposlitvi, in sicer pogodbe o zaposlitvi za nedoločen 
čas. ZDR-1 ne vsebuje definicije pogodbe o zaposlitvi, jo pa opredeljujejo elementi 
delovnega razmerja. Kot že omenjeno, je za tradicionalno zaposlitev značilna pogodba o 
zaposlitvi za nedoločen čas, vendar pa je v praksi zmeraj bolj pogosta sklenitev pogodbe za 
določen čas, ki jo nacionalna zakonodaja predvideva le izjemoma. Iz prakse in vsakdanjih 
primerov lahko opazimo, da se namen sklepanja pogodbe za določen čas mnogokrat 
zlorablja, saj prihaja do veriženja takih pogodb, hkrati pa tako delovno razmerje za delavca 
predstavlja ekonomsko negotovost. V nestandardnih, fleksibilnih oziroma prekarnih oblikah 
zaposlovanja so praviloma delavci v slabšem delovno- in socialnopravnem položaju.  
Pogodba o zaposlitvi je pravni temelj, ki mu novi ZDR-1 namenja velik poudarek. Zakonske 
definicije pogodbe o zaposlitvi nimamo in je tudi v tujih ureditvah ne poznajo. Pogodba o 
zaposlitvi je dejansko pogodba, s katero se uredi delovno razmerje med delodajalcem in 
delavcem. Gre za dvostransko pravno razmerje, katerega volja obeh strank je nujen 
element nastanka, spremembe ali prenehanja delovnega razmerja. Iz zakonske definicije 
delovnega razmerja, ki je opredeljena v 4. členu ZDR-1, lahko izluščimo bistvene značilnosti 
pogodbe o zaposlitvi. Pogodba o zaposlitvi je torej sporazum med delavcem in delovalcem, 
na podlagi katerega delavec opravlja delo za delodajalca (Jouhari et al., 2014, str. 8). Z 
vidika slovenske delovnopravne zakonodaje ta predvideva predvsem sklenitev dveh oblik 
pogodb o zaposlitvi, to sta zaposlitev za nedoločen in določen delovni čas. Tako slovenska 
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kot mednarodna zakonodaja predvidevata predvsem sklenitev pogodbe o zaposlitvi za 
nedoločen in polni delovni čas, medtem ko zaposlitev za določen delovni čas predvideva le 
izjemoma. Pri sklenitvi katerekoli izmed omenjenih pogodb o zaposlitvi je odnos med 
delavcem in delodajalcem dosti bolj oseben kot v primeru sklepanja drugih vrst pogodb 
civilnega prava. Glede na to, da je delovno razmerje trajnejše in osebno razmerje med 
delavcem in delodajalcem, je smiselno v primeru morebitnih sporov med njima pričakovati, 
da spore najprej poskušata urediti med sabo in le če je to neuspešno, uveljavljata sodno 
varstvo (Bohl, 2017, str. 25). 
4.1.1 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA NEDOLOČEN ČAS  
Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas je temeljna, splošna in tipična oblika zaposlitve. 
Temeljno načelo pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas je predvsem varstvo zaposlitve, ki 
predstavlja enega izmed temeljnih delovnopravnih načel.  
Pravilo, da je pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas temeljna oblika sklenitve delovnega 
razmerja, izhaja tudi iz Direktive Sveta 1999/70/ES z dne 28. junija 1999 o okvirnem 
sporazumu o delu za določen čas, ki je bil sklenjen med ETUC, UNICE in CEEP (v 
nadaljevanju besedila Direktiva 1999/70/ES). Iz besedne zveze izhaja, da pogodba o 
zaposlitvi za nedoločen čas ni časovno omejena, saj gre za dalj časa trajajoče pravno 
razmerje, ki naj bi prenehalo s smrtjo ene izmed strank, delavca ali delodajalca, s 
sporazumno razveljavitvijo, z redno ali izredno odpovedjo, s sodbo sodišča, po zakonu ali 
na podlagi drugih primerov, ki jih določa zakon.1 
4.1.2 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA DOLOČEN ČAS 
Na ravni zakonodaje EU je pogodba o zaposlitvi za določen čas kot posebna oblika pogodbe 
o zaposlitvi urejena z Direktivo 1999/70/ES o okvirnem sporazumu o delu za določen čas, 
ki zasleduje cilje s področja socialne politike EU z namenom izboljšanja delovnih pogojev 
delavcev, zaposlenih za določen čas. Razlog za ureditev navedenega področja je bilo 
dejstvo, da se EU že od konca 80. let sooča z naraščanjem deleža te oblike dela, ki se šteje 
za atipično in delavcu neugodno, kar je vodilo do nastanka segmentacije na trgu dela. 
Omenjena direktiva bistveno vpliva tudi na slovensko pravno ureditev tega področja, saj 
vsebuje določila o načelu diskriminacije, preprečevanju zlorab in veriženju pogodb za 
določen čas, načelu enakega obravnavanja delavcev, pridobljeni kvalifikaciji in ukrepih za 
preprečevanje zlorab (Novak, 2013). 
                                           
1  Obstajajo pa tudi izjeme, ko se ne glede na to, da delavec sklene pogodbo o zaposlitvi za določen 
čas, če ne obstajajo pravna dejstva za sklenitev take pogodbe, po zakonu šteje, da je delavec 
sklenil pogodbo za nedoločen čas. Več v VDSS, sodba Pdp 575/2013, 13. 6. 2013. Med izjemo 
spada tudi primer, ko delavec po poteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas z dopustitvijo 
delodajalca nadaljuje z delom, ne da bi formalno sklenil novo pogodbo o zaposlitvi, tudi v tem 
primeru se po zakonu šteje, da je njegova pogodba o zaposlitvi za določen čas prešla v pogodbo 
o zaposlitvi za nedoločen čas. Več v VS sodba VIII Ips 104/2012, 20. 11. 2012.  
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Sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas zakon predvideva kot izjemo oziroma izrecno 
določa primere, kdaj je sklenitev take pogodbe o zaposlitvi dopustna. Prvi odstavek  
54. člena ZDR-1 našteva razloge za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, in sicer 
kadar gre za izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas, nadomeščanje začasno 
odsotnega delavca, začasno povečan obseg dela, opravljanje sezonskega dela, delavca, ki 
sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi priprave na delo, usposabljanja ali 
izpopolnjevanja za delo oziroma izobraževanja, opravljanje javnih del oziroma vključitev v 
ukrepe aktivne politike zaposlovanja v skladu z zakonom, pripravo oziroma izvedbo dela, ki 
je projektno organizirano, predajo dela ter druge primere, ki jih določa zakon oziroma 
kolektivna pogodba na ravni dejavnosti. Sklenitev pogodbe za določen čas zakon dopušča 
tudi v primeru agencijskega dela (drugi odstavek 60. člena ZDR-1). Navajanje izjem oziroma 
primerov za sklenitev pogodbe za določen čas v zakonu izhaja ravno iz načela pravnega 
varstva, saj lahko sodišča le v primeru, ko zakon izrecno določa primere, ko je dopustna 
sklenitev pogodbe za določen čas, zagotavljajo pravno varstvo in preprečevanje zlorab. S 
tem ZDR-1 sledi zahtevam Direktive 1999/70/ES, katere namen je izboljšati kakovost dela 
za določen čas, zagotavljati uporabo načela nediskriminacije in vzpostaviti okvir za 
preprečevanje zlorab, ki izhajajo iz veriženja pogodb o zaposlitvi za določen čas. Navedena 
Direktiva 1999/70/ES oziroma Okvirni sporazum o delu za določen čas, ki so ga sklenili 
evropski socialni partnerji in ga direktiva uveljavlja, izhaja iz načela, da je zaposlitev za 
nedoločen čas prevladujoča in temeljna oblika zaposlitve, sklepanje pogodb o zaposlitvi za 
določen čas pa mora temeljiti na objektivnih razlogih, kar preprečuje zlorabe. Direktiva sicer 
izrecno ne določa natančnih pogojev in razlogov, pod katerimi se lahko sklepajo pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas, in to ureditev prepušča nacionalnim zakonodajam (Kresal et al., 
2016, str. 291−311). 
4.2 ELEMENTI DELOVNEGA RAZMERJA V SLOVENSKI ZAKONODAJI 
Elemente delovnega razmerja lahko najdemo v ZDR-1, in sicer v prvem odstavku 4. člena, 
kjer zakon opredeljuje oziroma definira pojem delovnega razmerja: »Delovno razmerje je 
razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v 
organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja 
delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.« Zakon tako navaja bistvene elemente 
delovnega razmerja, kot so prostovoljna vključitev, plačilo za opravljeno delo, osebno in 
nepretrgano opravljanje dela in opravljanje dela po navodilih in pod nadzorom delodajalca.  
Ne glede na to, ali je med delavcem in delodajalcem skladno z zakonodajo sklenjena 
pogodba o zaposlitvi ali ne, če v njunem razmerju obstajajo elementi delovnega razmerja, 
je delavec upravičen do vseh pravic, ki izhajajo iz delovnega razmerja, in lahko uveljavlja 
sodno varstvo ter dokazuje obstoj delovnega razmerja. V primeru spora o obstoju 
delovnega razmerja mora delavec delodajalcu poslati pisno zahtevo za varstvo pravic, 
skladno s prvim odstavkom 200. člena ZDR-1, pri delodajalcu in če delodajalec na takšno 
pisno zahtevo ne bo odgovoril oziroma kršitve odpravil v 8 delovnih dneh, bo delavec v 
nadaljnjih 30 dneh uveljavljal sodno varstvo, skladno z drugim odstavkom 200. člena (Bohl, 
2017, str. 26).  
20 
4.2.1 PROSTOVOLJNA VKLJUČITEV  
Prostovoljna vključitev vsakega posameznika v nek delovni proces pri delodajalcu povečuje 
njegovo odvisnost od nadrejenega. Naloga nadrejenega je, da delavca do neke mere 
usposobi in izobražuje ter vključi v proces dela.  
Vključitev delavca v proces je predvsem na začetku tesno povezana tudi z nadzorom 
nadrejenih. Vključitev tako predstavlja nek delovni proces delodajalca, ki z uvajanjem v delo 
delavca usposobi za določeno delovno mesto. Navedeni element najdemo tudi v ZDR-1, 
kjer zakon v opredelitvi delovnega razmerja omenja vključitev v organiziran delovni proces 
delodajalca (prvi odstavek 4. člena ZDR-1).     
4.2.2 PLAČILO ZA OPRAVLJENO DELO 
Zakon za opravljano delo po pogodbi o zaposlitvi predvideva plačilo, ki je sestavljeno iz 
plače, ki mora biti vedno v denarni obliki, in drugih vrst plačil, ki ji delodajalec in delavec 
določita v pogodbi o zaposlitvi. Kot že omenjeno, je delavec ekonomsko odvisen od 
delodajalca in mu plača mnogokrat predstavlja edini vir dohodka za preživetje. Zakonodaja 
prav tako določa, da delavec, ki opravlja delo na podlagi pogodbe o zaposlitvi, za 
delodajalca ne mora opraviti dela brez plačila, kot to lahko stori oseba v primeru sklenitve 
na primer podjemne pogodbe.  
Ko gre za sklenitev pogodbe o zaposlitvi, je delodajalec dolžan izvesti plačilo delavcu. 
Navedeno predstavlja odplačnost kot enega izmed osnovnih elementov pogodbe o 
zaposlitvi, saj ustvarja eno izmed temeljnih obveznosti delodajalca, to je obveznost plačila 
za opravljeno delo. V primeru nespoštovanja določil pogodbe glede plačila delavca pa ZDR-
1 določa, da bodisi neizplačevanje (četrta alineja prvega odstavka 111. člena ZDR-1) plače 
bodisi izplačevanje bistveno zmanjšanega plačila (tretja alineja prvega odstavka 111. člena 
ZDR-1) predstavlja pravni temelj za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca.  
4.2.3 OSEBNO IN NEPRETRGANO OPRAVLJANJE DELA 
Glede osebnega opravljanja dela je poudarek predvsem v tem, da je delodajalec s pogodbo 
o zaposlitvi zaposlil v svojem podjetju točno določeno osebo, za katero meni, da najbolj 
ustreza pogojem za opravljanje dela na določenem delovnem mestu in da je za konkretno 
delovno mesto najbolj usposobljena. V postopku izbire kandidata je tako zelo pomembno 
vzbuditi v delodajalcu neko zaupanje in se predstaviti kot najprimernejša oseba za 
opravljanje dela, za katero je razpisano prosto delovno mesto.  
V primeru sklenitve pogodbe o zaposlitvi gre tako za opravljanje osebnega dela, kar pa ne 
velja na primer pri sklenitvi podjemne pogodbe oziroma drugega civilnopravnega razmerja, 
kjer se posameznik s pogodbo zaveže le opraviti neko delo oziroma določen posel, kdo bo 
delo dejansko izvedel, pa ni pomembno. V tem primeru medsebojno zaupanje med 
naročnikom in izvajalcem del ni tako pomembno, kot je v primeru sklenitve delovnega 
razmerja oziroma pogodbe o zaposlitvi, kjer bo delodajalec praviloma delavca zaposlil za 
nedoločen čas in bo dejansko dolgoletno skupno sodelovanje potekalo na podlagi nekega 
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medsebojnega zaupanja. Tako je ravno medsebojno zaupanje tudi eden izmed pomembnih 
elementov delovnega razmerja, ki se v naši zakonodaji izraža v okviru določenih zakonskih 
obveznosti delavca in delodajalca, ki so prav tako opredeljene že v pogodbi o zaposlitvi.  
Ena izmed obveznosti delavca je tudi ta, da se delavec v pogodbi o zaposlitvi hkrati zaveže 
tudi nepretrganemu opravljanju dela, ki po zakonu predstavlja že naslednji element 
delovnega razmerja. Delavec se tako s podpisom pogodbe o zaposlitvi zaveže, da bo dalj 
časa opravljal delovne aktivnosti za delodajalca in se ne bo tako, kot bi se na podlagi 
podjemne pogodbe izvajalec, dogovoril le za opravilo neke storitve. Za našo državo je tako 
značilno in zakon hkrati predvideva sklenitev pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, kar 
pomeni, da če ne obstajajo neki objektivni razlogi za prekinitev delovnega razmerja, delavec 
opravlja delo nepretrgano za istega delodajalca.  
4.2.4 NAVODILA IN NADZOR DELODAJALCA 
ZDR-1 tudi določa, da mora delavec upoštevati zahteve in navodila delodajalca v zvezi z 
izpolnjevanjem pogodbenih in drugih obveznosti iz naslova delovnega razmerja (prvi 
odstavek 34. člena ZDR-1), hkrati pa lahko delavec odkloni opravljanje dela po navodilu ali 
na zahtevo delodajalca le v primeru in če bi to pomenilo protipravno ravnanje ali opustitev 
(drugi odstavek 34. člena ZDR-1). Zavedati se moramo, da je delodajalec lastnik kapitala in 
s tem prestavlja ekonomsko moč, zaradi katere je delavec v podrejenem položaju.  
Podrejenost kot naslednji element delovnega razmerja se v delovnopravni zakonodaji 
opredeljuje na dva načina, in sicer gre pri prvem načinu za osebno podrejenost, ki se 
izkazuje v delu po navodilih in pod nadzorom delodajalca. Bistven element delovnega 
razmerja je tako tudi dejstvo, da delavec opravlja delo v razmerju podrejenosti do 
delodajalca. Za obravnavanje podrejenosti delavca delodajalcu pa poznamo več kriterijev, 
na podlagi katerih določimo stopnjo podrejenosti.  
4.3 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
Prenehanje delovnega razmerja je normativno urejeno v ZDR-1, in sicer v 12. poglavju, ki 
vsebuje določbe o prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Zakon v omenjenem delu določa, da 
se delovno razmerje, sklenjeno na podlagi pogodbe o zaposlitvi, lahko konča na več 
načinov, s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, s smrtjo delavca ali delodajalca − 
fizične osebe, s sporazumom, z redno ali izredno odpovedjo, s sodbo sodišča, po zakonu 
ter na podlagi drugih primerov, ki jih določa zakon (77. člen ZDR-1). Varstvo delavca pred 
izgubo zaposlitve in v zvezi z izgubo zaposlitve se zagotavlja v okviru delovne zakonodaje 
pri ureditvi prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Varstvo delavcev mora biti predvsem 
učinkovito, zagotavljati mora vsebinsko utemeljitev varstva delavcev in hkrati preprečevati 
zlorabe, zato morajo biti predvsem določbe jasno napisane.  
Med najpomembnejše mednarodne dokumente v zvezi s prenehanjem zaposlitve spadajo 
Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca (v 
nadaljevanju besedila Konvencija MOD št. 158) s spremljajočim Priporočilom št. 166, ki sta 
podrobneje predstavljena v nadaljevanju naloge, druge konvencije MOD, ki vsebujejo 
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določbe varstva pred odpovedjo (npr. Konvencija o varstvu materinstva iz leta 1952, t. i. 
Konvencija MOD št. 183), določbe MESL, v okviru EU pa zlasti Direktiva Sveta 98/59/ES o 
približevanju zakonodaje držav članic v zvezi s kolektivnimi odpusti (v nadaljevanju besedila 
Direktiva 98/59/ES). Med najpomembnejše akte na tem področju spada Konvencija MOD 
št. 158, pomembne pa so tudi določbe v spremenjeni Evropski socialni listini (Uradni list RS 
– Mednarodne pogodbe, št. 7/99, v nadaljevanju besedila MESL), kjer je določena »pravica 
vseh delavcev, da njihova zaposlitev ne more prenehati brez veljavnih razlogov za tako 
prenehanje, povezanih z njihovimi sposobnostmi ali ravnanjem (razlog nesposobnosti, 
krivdni razlog, razlog nezmožnosti in uspešno poskusno delo), ali operativnih razlogov 
(poslovnih razlogov) na strani podjetja, ustanove ali službe« (Belopavlovič et al., 2016, str. 
519).  
Iz navedenih mednarodnih dokumentov, ki zavezujejo Slovenijo, izhajajo nekatere tako 
imenovane temeljne zahteve, kot jih je imenovala Kresalova (v Kresal et al., 2016, str. 
447−450) glede ureditve prenehanja pogodbe o zaposlitvi: 
 dolžnost delodajalca, da vsebinsko utemelji odpoved (za vsako delodajalčevo odpoved 
pogodbe o zaposlitvi mora v zakonu obstajati utemeljen razlog), 
 prepoved odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz določenih in posebej navedenih razlogov 
(absolutno neutemeljeni razlogi za odpoved),  
 formalne, procesne zahteve, ki jih mora spoštovati delodajalec ob odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi (pravica do zagovora v določenih primerih odpovedi),  
 razumni odpovedni roki,  
 pravica do sodnega varstva v primeru kršitve pravic delavca od prenehanju zaposlitve,  
 odpravnina oziroma drugo ustrezno varstvo dohodka ter odškodnina ali drugo 
nadomestilo za primer neutemeljene odpovedi,  
 prepoved diskriminacije,  
 posebno varstvo za določene, še zlasti ranljive skupine ljudi na trgu dela in v zaposlitvi, 
kot so delavke v času nosečnosti, poroda, dojenja, starejši, osebe z gibalnimi ovirami 
itd. 
4.3.1 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI ZA DOLOČEN ČAS 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas praviloma preneha z iztekom časa, za katerega je bila 
sklenjena, in v primeru izteka pogodbe ni treba vročiti odpovedi, ni odpovednih rokov in ni 
nobenih posebnih postopkov pred prenehanjem delovnega razmerja. Notranja 
delovnopravna zakonodaja pa poleg izteka pogodbe, sklenjene za določen čas, omogoča 
tudi prenehanje take pogodbe pred iztekom časa. ZDR-1 tako omogoča prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas pred iztekom časa, za katerega je bila sklenjena (drugi 
odstavek 79. člena ZDR-1). Zakon v tem delu omogoča tudi prenehanje zaposlitve pred 
potekom dogovorjenega časa trajanja v naslednjih primerih, če se o tem sporazumeta 
pogodbeni stranki (v tem primeru gre za prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom) 
ali če nastopijo drugi razlogi, ki jih predvideva ZDR-1 za prenehanje pogodbe o zaposlitvi, 
kot so smrt delavca ali delodajalca – fizične osebe, redna ali izredna odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodišča ali po zakonu. Če 
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pogodba o zaposlitvi za določen čas preneha s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, 
oziroma ko je dogovorjeno delo opravljeno ali s prenehanjem razloga, zaradi katerega je 
bila sklenjena, ima delavec pravico do odškodnine (tretji odstavek 79. člena ZDR-1). Glede 
na navedeno je zelo pomembno, da ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
delodajalec jasno opredeli, kdaj nastopi prenehanje sklenjene pogodbe. ZDR-1 skladno z 
Direktivo 1999/70/ES o delu za določen čas (v nadaljevanju besedila Direktiva 1999/70/ES) 
določa, da sta čas trajanja in s tem prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas lahko 
opredeljena na različne načine, in sicer se lahko prenehanje veže na nastop določenega 
datuma, dokončanje določene naloge ali nastop določenega dogodka.  
Z novim ZDR-1 je zakonodajalec dodal pravico do odškodnine tudi za osebe, ki sklenejo 
pogodbo o zaposlitvi za določen čas, vendar le za tiste pogodbe, ki so bile sklenjene po 
uveljavitvi ZDR-1. V skladu s tretjim in sedmim odstavkom 79. člena ZDR-1 pa nima pravice 
do odpravnine ob poteku pogodbe o zaposlitvi oseba, ki je imela tako pogodbo sklenjeno iz 
naslednjih razlogov: 
 nadomeščanje začasno odsotnega delavca, 
 opravljanje sezonskega dela, ki traja manj kot tri mesece v koledarskem letu, 
 opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja, 
 če delavec in delodajalec v času trajanja ali po poteku pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas skleneta pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas oziroma če delavec nadaljuje z 
delom na podlagi pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas,  
 če delavec ne sklene pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas za ustrezno delo, ki mu ga 
je ponudil delodajalec po poteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas. 
Kresalova poudarja, da sta namen in cilj tega člena oziroma določbe spodbuditi prehod 
začasno zaposlenih delavcev, ki imajo sklenjeno pogodbo oziroma pogodbe za določen čas, 
v redno zaposlitev za nedoločen čas, saj v navedenem primeru delodajalec ob prehodu 
zaposlitve iz določenega v nedoločen čas ni dolžan izplačati odpravnine. Hkrati pa se ji glede 
navedenega člena postavlja več vprašanj, kot so na primer, ali je pomembno, za kakšne 
vrste dela gre pri naslednji zaposlitvi za nedoločen čas, kaj šteti za ustrezno delo, ki ga 
zakonodajalec omenja v navedenem členu, ali ima delavec določen kakšen rok za sprejem 
ponudbe itd. (Kresal et al., 2016, str. 461). 
4.3.2 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI ZA NEDOLOČEN ČAS 
Sklenjena pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas lahko preneha s smrtjo delavca ali 
delodajalca – fizične osebe, s sporazumom, z redno ali izredno odpovedjo, s strani sodišč, 
po zakonu in v drugih primerih, ki jih določa zakon. Notranja delovnopravna zakonodaja 
predvideva odpoved delovnega razmerja z redno odpovedjo z odpovednim rokom in izredno 
odpoved pogodbe brez odpovednega roka (prvi in drugi odstavek 82. člen ZDR-1).  
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1. Redna odpoved delovnega razmerja 
Notranja zakonodaja, in sicer ZDR-1, predvideva naslednje razloge za redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi na strani delodajalca (prvi odstavek 89. člena ZDR-1): 
 zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na 
strani delodajalca (t. i. poslovni razlog); 
 nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne opravlja pravočasno, 
strokovno in kakovostno, neizpolnjevanje pogojev za opravljanje dela, določenih z 
zakoni in drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, zaradi česar delavec ne izpolnjuje 
oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja 
(t. i. razlog nesposobnosti); 
 kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega razmerja (t. i. krivdni 
razlog); 
 nezmožnost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v 
skladu s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, 
ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov;  
 neuspešno opravljeno poskusno delo. 
2. Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi poslovnega razloga 
Eno izmed najbolj delikatnih vprašanj v povezavi z 89. členom ZDR-1 je, kako daleč sega 
presoja poslovnih razlogov in na kakšen način se ti razlogi presojajo, ali gre za objektivno 
ali subjektivno presojo. Pri navedenem gre za vprašanje, ali lahko sodišče zagotavlja sodno 
varstvo in presoja, ali je razlog delodajalca za odpoved pogodbe o zaposlitvi res ekonomski, 
strukturni in podoben razlog in ali lahko sodišča presojajo ekonomske, strukturne, 
tehnološke in ostale razloge, ki so pripeljali do ukinitve določenega dela oziroma prenehanja 
potreb po določenem delu (Belopavlovič et al., 2016, str. 519). Sodišče o navedenih razlogih 
težko presoja, saj ima delodajalec svobodo ravnanja in svobodo odločanja, koga bo zaposlil 
v svojem podjetju. Vsekakor pa morajo imeti sodišča določen nadzor nad upoštevanjem 
dejanskih okoliščin, zaradi katerih je prišlo do prenehanja potreb po delu. Navedeno je 
skladno tudi s tretjim odstavkom 9. člena Konvencijo MOD št. 158, ki določa, da so sodišča 
oziroma drugi ustrezni organi pooblaščeni, da ugotovijo, ali je delovno razmerje prenehalo 
zaradi utemeljenih razlogov in v kolikšni meri. Glede tega, ali razlogi zadostujejo za 
prenehanje delovnega razmerja, pa omenjena konvencija odločitev prepušča nacionalnim 
ureditvam posameznih držav. Kot je razvidno iz sodne prakse delovnih sodišč, bi lahko rekli, 
da so sodišča zelo zadržana pri presoji poslovnega razloga.2 Kresalova ugotavlja, da sta tudi 
ukinitev in razdelitev nalog med druga delovna mesta utemeljena poslovna razloga, pri 
čemer se sodišče v smotrnost takih odločitev delodajalca ne spušča. Celo ZDR-1 za 
                                           
2  Sodišče je namreč v izreku zapisalo, da »pri presoji poslovnega razloga ni bistveno, ali je bila 
ukinitev delovnega mesta smotrna in je oziroma bo v prihodnje dejansko prispevala k zmanjšanju 
stroškov oziroma racionalizaciji poslovanja ali ne, saj gre za avtonomno odločitev delodajalca, v 
katero se sodišče ne more vmešati«. Več v Sodbi VSRS VIII Ips 205/2014, 15. 12. 2014. 
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ugotovitev obstoja utemeljenega poslovnega razloga ne določa minimalnega časa trajanja 
prenehanja potreb po delu, zato za presojo sodišča ni pomembno, ali se je potreba po 
določenem delovnem mestu po podani odpovedi pogodbe o zaposlitvi pri delodajalcu 
ponovno pojavila (Belopavlovič et al., 2016, str. 521).  
3. Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi razloga nesposobnosti 
O razlogu nesposobnosti govorimo, kadar gre za nedoseganje pričakovanih rezultatov dela, 
in sicer ta predstavlja bistveno nezmožnost oziroma premajhno zmožnost delavca za 
pravočasno, strokovno in kakovostno opravljanje dela.3 Razlog nesposobnosti pa je poleg 
navedenega tudi to, da delavec ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela, določenih z 
zakonom in drugimi predpisi. Pri presoji obstoja razloga nesposobnosti je pomembno 
opozoriti, da zakon določa, da je delodajalec dolžan delavcu zagotoviti ustrezno 
usposabljanje, izpopolnjevanje in izobraževanje, ki mu omogočajo ohranjanje in razvijanje 
poklicnih in strokovnih spodobnosti za opravljanje dela. Navedeno je določeno v drugem 
odstavku 170. člena ZDR-1, ki določa obveznost delodajalca, da zagotovi izobraževanje, 
izpopolnjevanje ali usposabljanje delavca, če se je s tem mogoče izogniti odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga.   
4. Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi krivdnega razloga 
Krivdni razlog je definiran kot kršenje pogodbene ali druge obveznosti, ki izhaja iz delovnega 
razmerja. Iz sodne prakse lahko ugotovimo, da je v praksi marsikdaj težko ločiti med 
razlogom nesposobnosti in krivdnim razlogom, hkrati pa sodišče opozarja, da je utemeljen 
razlog odpovedi v smislu drugega odstavka 88. člena prejšnjega ZDR oziroma drugi 
odstavek 89. člena ZDR-1 podan le v primeru kršitve, ki kljub predhodnemu pisnemu 
opozorilu delodajalca onemogoča nadaljevanje pogodbenega delovnega razmerja. Vsako 
ravnanje delavca, ki odstopa od običajno pričakovanih ravnanj in ga je mogoče razčistiti v 
okviru delovnih stikov, še ne pomeni kršitve, ki bi pogojevala odpoved pogodbe o zaposlitvi.4    
5. Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi nezmožnosti za delo zaradi invalidnosti 
Definicija odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi nezmožnosti za delo zaradi invalidnosti 
opredeljuje kot nezmožnost opravljati delo pod pogoji iz pogodbe, do te nezmožnosti pa je 
prišlo zaradi invalidnosti. Zgolj razlog nesposobnosti opravljanja dela zaradi invalidnosti ni 
zadosten utemeljeni razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi invalidu, saj osebe s statusom 
invalida uživajo posebno varstvo pred in v zvezi z odpovedjo pogodbe po zakonih, ki urejajo 
                                           
3  Pri nedoseganju pričakovanih rezultatov dela kot razlogu nesposobnosti je bistvena značilnost 
nezmožnost oziroma premajhna zmožnost delavca za pravočasno, strokovno in kakovostno 
opravljanje dela. Ta nezmožnost oziroma premajhna zmožnost se odraža v nedoseganju 
pričakovanih rezultatov. Več v sodbi VDS Pdp 1282/2006, 25. 5. 2007. 
4  Pri krivdnem razlogu za odpoved pogodbe o zaposlitvi je poudarjen krivdni element pri kršitvi 
pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja. V tem primeru gre dejansko za subjektivni 
odnos do izpolnjevanja pogodbenih obveznosti oziroma drugih obveznosti iz delovnega razmerja. 
Več v sodbah VDS Pdp 1282/2006, 25. 5. 2007 in VSRS VIII Ips 102/2014, 1. 9. 2014. 
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pokojninsko in invalidsko zavarovanje, in po zakonih, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo 
in zaposlovanje invalidov.  
6. Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi neuspešno opravljenega poskusnega dela  
Od novele ZDR-1 dalje ima delodajalec možnost odpovedati pogodbo o zaposlitvi z redno 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi in ne več z izredno odpovedjo, kar posledično pomeni, da 
ima delavec, ki je zaradi navedenega razloga odpuščen, pravico do odpovednega roka v 
trajanju sedmih dni. Hkrati pa navedeno delodajalcu omogoča, da pogodbo odpove že v 
trajanju poskusnega dela in ne le ob izteku poskusnega obdobja (Belopavlovič et al., 2016, 
str. 523). V letnem poročilu inšpektorata RS za IRSD pa lahko zasledimo, da inšpektorji 
opozarjajo na zlorabo omenjene odpovedi, poudarjajo, da bi bilo treba vgraditi dodatne 
varovalke pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu zaradi neuspešno opravljenega 
poskusnega dela, saj ugotavljajo, da delodajalci zlorabljajo institut poskusnega dela, da se 
izognejo plačilu odpravnine ob odpovedi.  
7. Izredna odpoved delovnega razmerja 
Za izredno odpoved pogodbe je značilno predvsem dejstvo, da delavec nima odpovednega 
roka, saj gre v večini primerov za različne kršitve. Zakon tako našteva in določa upravičene 
razloge za podajo izredne odpovedi tako s strani delodajalca kot s strani delavca.  
Za zakonito izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti izpolnjen eden od razlogov za 
izredno odpoved delodajalca (opredeljenih v 110. členu ZDR-1) oziroma za izredno odpoved 
delavca (opredeljenih v 111. členu ZDR-1). V zvezi z razlogom za izredno odpoved morajo 
biti podane okoliščine, zaradi katerih delovnega razmerja ni mogoče nadaljevati do izteka 
odpovednega roka, izredna odpoved mora biti podana ob upoštevanju zakonskih rokov za 
njeno podajo, v povezavi z delodajalčevo izredno odpovedjo mora delavca pisno seznaniti 
z očitanimi kršitvami in mu omogočiti zagovor (drugi odstavek 85. člena ZDR-1) (Robnik et 
al., 2016, str. 648). 
8. Razlogi na strani delavca 
Konkretneje upravičene razloge za izredno odpoved na strani delavca določa in opredeljuje 
ZDR-1 v 110. členu, in sicer kadar delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega 
razmerja in ima kršitev vse znake kaznivega dejanja, če delavec naklepoma ali iz hude 
malomarnosti huje krši pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja, če je delavec 
kot kandidat v postopku izbire predložil lažne podatke ali dokazila o izpolnjevanju pogojev 
za opravljanje dela itd.5 Delodajalčeva izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki povzroči 
                                           
5  Sodišče poudarja, da vsako nespoštovanje internih navodil ni razlog za izredno odpoved pogodbe 
o zaposlitvi in je takšna odpoved v nasprotju z opredelitvijo razloga za izredno odpoved pogodbe 
o zaposlitvi, saj zakon o izredni odpovedi govori kot o hujši kršitvi (po drugi alineji prvega odstavka 
110. člena ZDR-1) in ne upošteva diferenciacije v primerjavi z razlogom za redno odpoved pogodbe 
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takojšnje prenehanje delovnega razmerja, je v skladu z mednarodno zakonodajo, in sicer 
Konvencijo MOD št. 158, kjer je v členu 11 določeno, da ima delavec ob prenehanju 
delovnega razmerja pravico do razumnega odpovednega roka ali namesto tega do 
nadomestila, razen v primeru, ko gre za hujšo kršitev delovne discipline oziroma take kršitve 
delovne discipline, da bi bilo nerazumno zahtevati od delodajalca, da delavca med 
odpovednim rokom zadrži na delovnem mestu. V povezavi z roki za podajo izredne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi pa v nadaljevanju Priporočilo št. 166 določa, da je pri odpovedi zaradi 
delavčevih kršitev delovnih obveznosti treba šteti, da je delodajalec odstopil od pravice do 
prekinitve delovnega razmerja, če tega ni storil v razumnem roku, od trenutka, ko je izvedel 
za kršitev.  
9. Razlogi na strani delodajalca 
Zakon upravičljive razloge za izredno odpoved pogodbe z razlogom na strani delodajalca 
določa in opredeljuje v 111. členu ZDR-1. Pri naštetih razlogih gre predvsem za nekatere 
za delavca boleče kršitve delodajalčevih obveznosti, kot so, da delodajalec delavcu več kot 
dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplačal zakonsko določenega nadomestila 
plače, delodajalec vsaj dva meseca ni izplačeval plače oziroma mu je izplačeval bistveno 
zmanjšano plačo, mu delodajalec dvakrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni 
izplačal plače itd. Zakon s to določbo omogoča delavcu, da zaradi kršitev in neizpolnjevanja 
obveznosti delodajalca prekine delovno razmerje z delodajalcem, hkrati pa ohrani vse 
pravice, ki izhajajo iz zavarovanja za primer brezposelnosti, in si na tak način zagotovi vsaj 
začasno minimalno ekonomsko in socialno varnost. Zakonodajalec je tako izredno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s strani delavca uredil tako, da zaradi delodajalčevih kršitev obveznosti 
iz delovnega razmerja omogoča zaščito delavcev do pravičnega plačila ter socialno varnost 
delavcev in njihovih družin ter skrajno možnost varstva pravice do dostojanstva delavcev 
pri delu, kot to določa in ureja MESL. 
10. Prenehanje pogodbe po zakonu v primerih, ki jih določa ZDR-1 
Zakon omenjene primere navaja v 119. členu ZDR-1, in sicer gre za primere, ko gre za 
prenehanje pogodbe o zaposlitvi ne glede na pogodbeno voljo strank. Med take primere 
spada izguba delavčeve delazmožnosti oziroma ko je delavcu vročena odločba o 
ugotovitveni invalidnosti I. kategorije ali o pridobitvi pravice do invalidske pokojnine in je 
odločba že pravnomočna. Drugi odstavek navedenega člena se navezuje na delovno 
dovoljenje tujca ali osebe brez državljanstva, ki ji poteče ali preneha veljati delovno 
dovoljenje . Podrobneje pa se navedena primera ugotavljata na podlagi drugih zakonov, in 
sicer se invalidnost I. kategorije ugotavlja na podlagi določb Zakona o pokojninskem in 
invalidskem zavarovanju (Uradni list RS, št. 96/12, 39/13, 99/13 – ZSVarPre-C, 101/13 – 
ZIPRS1415, 44/14 – ORZPIZ206, 85/14 – ZUJF-B, 95/14 – ZUJF-C, 90/15 – ZIUPTD in 
                                           
o zaposlitvi iz krivdnega razloga (prvi odstavek 89. člena ZDR-1), razlogih za disciplinsko 
sankcioniranje (172. člen ZDR-1) ali možnostjo opozorila (prvi odstavek 85. člena ZDR-1) za 
izpolnjevanje obveznosti. Več v sodbi VSRS VIII Ips 46/2015, 8. 6. 2015. 
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102/15, v nadaljevanju besedila ZPIZ-2), izdaja in veljavnost delovnih dovoljenj tujcev pa 
na podlagi ZZSTD in ZTuj-2.  
4.3.3 KONVENCIJA ŠT. 158 IN PRIPOROČILO ŠT. 166 
Kot primer skladnosti notranje zakonodaje z mednarodnimi pravnimi akti s področja 
delovnega razmerja je v tem delu naloge podrobneje predstavljena Konvencija MOD št. 
158, ki jo je v letu 1984 ratificirala takratna SFRJ in jo je kasneje, po osamosvojitvi, v svoj 
pravni red sprejela tudi RS. Namen te konvencije je predvsem zagotoviti varstvo delavcev 
pred prenehanjem delovnega razmerja na pobudo delodajalca brez resnega in 
utemeljenega razloga (člen 4 Konvencije MOD št. 158). Navedena konvencija vsebuje 22 
členov, v katerih so v prvem delu opredeljene metode za uporabo konvencije, področje 
uporabe in definicije, drugi del vsebuje splošne določbe in tretji del opisuje dodatne določbe 
v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja zaradi ekonomskih, tehnoloških, strukturiranih 
ali podobnih razlogov. Konvencija poleg temeljne vsebinske zahteve po obstoju resnega 
razloga za odpoved vsebuje tudi določene procesne oziroma t. i. formalne zahteve za 
zakonito in veljavno odpoved, in sicer ureja tudi vprašanje sodnega varstva, dokaznega 
bremena, sankcij oziroma pravnih posledic neutemeljenega prenehanja delovnega razmerja 
in navsezadnje določa pravico do razumnega odpovednega roka, hkrati pa ureja tudi 
vprašanje glede odpravnine. V posebnem tretjem delu konvencije je posebna pozornost 
namenjena predvsem prenehanju delovnega razmerja zaradi ekonomskih, tehnoloških, 
strukturnih oziroma drugih razlogov za prenehanje delovnega razmerja (v notranji 
zakonodaji tako imenovani poslovni razlogi), kjer za omenjene primere določa še dodatne 
zahteve, kot so obveščanje delavskih predstavnikov, posvetovanje z njimi ter obveščanje 
pristojnega organa. Omenjeni dodatni zahtevi sta lahko pogojeni z določenim minimalnim 
številom odpuščenih delavcev.  
RS je morala določila omenjene Konvencije MOD št. 158 zelo podrobno upoštevati pri 
spremembah delovne zakonodaje, ob reformi trga dela leta 2010, kjer lahko v predlogu 
spremembe ZDR zasledimo pogosto sklicevanje na člen 2 Konvencije MOD št. 158, ki izrecno 
zavezuje, da se predvidi ustrezno varstvo pred sklepanjem pogodb o delu za določen čas, 
katerih namen je izogniti se varstvu po tej konvenciji. Konvencija tudi določa, da ima 
delavec kljub upravičeni odpovedi delovnega razmerja s strani delodajalca pravico do 
zagovora (člen 7 Konvencije MOD št. 158), pravico do pritožbe (člen 8 Konvencije MOD št. 
158) ter pravico do razumnega odpovednega roka ali namesto tega pravico do nadomestila 
(člena 11 in 12 Konvencije MOD št. 158). Samo v primeru, ko pride do prenehanja 
delovnega razmerja s strani delodajalca zaradi hujše kršitve delovne discipline, konvencija 
predvideva tudi možnost drugačnih rešitev, in sicer se delavcu v takih primerih lahko omejijo 
pravice skladno s členom 11 Konvencije MOD št. 158. Konvencijo istoimensko spremlja tudi 
Priporočilo MOD št. 166. Priporočilo glede posameznih zgoraj navedenih vprašanj razširja 
predvsem varstvo, ki ga zagotavlja omenjena konvencija.   
ZDR-1 splošno določa, da lahko delodajalec zaradi zgoraj navedenih razlogov odpove 
delovno razmerje le v primeru, ko obstaja za to utemeljen razlog, ki onemogoča 
nadaljevanje dela pod pogoji, ki izhajajo iz sklenjene pogodbe o zaposlitvi (drugi odstavek 
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89. člena ZDR-1). Z novelo ZDR-1 je tako zakonodajalec vpeljal jasnejšo in poenoteno 
dikcijo glede začetka teka roka, in sicer začne rok za redno odpoved teči od trenutka, ko 
delodajalec ugotovi vsa pravno odločilna dejstva, ki narekujejo odpoved delovnega 
razmerja. Zakon izhaja iz načela ultima ratio, po katerem je odpoved pogodbe o zaposlitvi 
skrajni ukrep, ki je dopusten le v primeru, ko ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja in 
ni mogoče uporabiti milejših ukrepov, ki omogočajo ohranitev zaposlitve. Glede kolektivnih 
odpustov navedeno načelo določa tudi Konvencija MOD št. 158 (Belopavlovič et al., 2016, 
str. 524).  
Poleg navedenega lahko v delovnopravni zakonodaji, in sicer v 100., 101. in 102. členu 
ZDR-1, zasledimo elemente, o katerih mora na podlagi Konvencije MOD št. 158 in 
istoimenskega Priporočila MOD št. 166, MESL, Direktive 98/59/ES o približevanju 
zakonodaje držav članic s področja kolektivnih odpustov (v nadaljevanju besedila Direktiva 
98/59/ES) delodajalec informirati delavska predstavništva o kolektivnih odpustih in se o njih 
posvetovati. Notranja zakonodaja vsebuje tudi program razreševanja presežnih delavcev, 
ki predstavlja prenos zaveze omenjene direktive v notranjo zakonodajo. Iz navedenega 
izhaja, da je delodajalec v primeru kolektivnih odpustov dolžan izdelati program 
razreševanja presežnih delavcev. Njegova zakonska dolžnost je obvestiti predstavnike 
delavcev in z njimi sodelovati pri pripravi navedenega programa ter se posvetovati o možnih 
načinih za preprečitev in omejitev odpovedi in o možnih ukrepih za preprečitev in omilitev 
škodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja ter zagotoviti sodelovanje Zavoda 
Republike Slovenije za zaposlovanje (v nadaljevanju besedila ZRSZ). Notranja zakonodaja 
hkrati tudi določa, da lahko delodajalec odpusti presežne delavce šele po preteku  
30-dnevnega roka od obvestila ZRSZ (tretji odstavek 100. člena ZDR-1). Ureditev v 100. in 
103. členu ZDR-1 sledi zahtevam v členu 14 Konvencije MOD št. 158 in zahtevam Direktive 
98/59/ES (Člen 3 in 4 Direktive 98/59/ES). Benčan poudarja, da je Sodišče EU izrecno 
poudarilo, da je posvetovanje z delavskimi predstavniki in obvestitev organov javne oblasti 
nujno in obvezno treba izvesti pred delodajalčevimi konkretnimi odločitvami o odpovedi 
pogodb o zaposlitvi delavcem. V povezavi z navedenim je v 217. členu ZDR-1 v 18. točki 
kot kršitev izrecno določeno ravnanje delodajalca, imenovano izvedba postopka odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev iz poslovnih razlogov z določbami ZDR-1. Po 
določbah ZDR-1 je delodajalec dolžan delavcu plačati nadomestilo za čas odsotnosti z dela 
v primeru odpovedi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti, če delavcu ne ponudi 
sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi zaradi iskanja nove zaposlitve (97. člen ZDR-1). Gre 
dejansko za konkretizacijo 16. točke Priporočila MOD št. 166, ki določa razumno odsotnost 
brez izgube zaslužka. 
V primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali krivdnega 
razloga in pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavca pisno 
seznaniti z očitanimi kršitvami oziroma z očitanim razlogom nesposobnosti in mu omogočiti 
zagovor v razumnem roku, ki ne sme biti krajši od treh delovnih dni, razen če obstajajo 
okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu to 
omogoči. Pisna seznanitev se lahko opravi tudi po elektronski poti na elektronski naslov 
delavca, katerega zagotavlja in uporabo določa delodajalec (drugi odstavek 85. člena  
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ZDR-1). Navedeno je skladno s 7. členom Konvencije MOD št. 158. Vrhovno sodišče RS v 
sodni praksi ugotavlja in opozarja, da niti iz nacionalnega zakona niti iz Konvencije MOD št. 
158 ne izhaja, v kakšni obliki se delavec lahko zagovarja, niti ne določa oblike, v kateri naj 
bi bile delavcu predstavljene obdolžitve v zvezi z njegovim obnašanjem ali delom. 
Pomembno je zgolj to, da je obdolžitev jasno izražena in posredovana delavcu ter da ima 
ta dejansko možnost obrambe. Ta možnost mora biti delavcu dana pred odpovedjo pogodbe 
o zaposlitvi. Tožniki se pogosto sklicujejo na Konvencijo MOD št. 158 in Priporočilo št. 166, 
po katerem bi moral biti delavec seznanjen z vsemi podatki dejanske in pravne narave, da 
se lahko pripravi na obrambo. Iz navedenega tako izhaja, da mora delodajalec že v pisni  
obdolžitvi navesti, na podlagi katerih dokazov je delavca pisno obdolžil. Vrhovno sodišče v 
omenjeni tožbi tudi ugotavlja in poudarja, da tožniki pogosto napačno razumejo določbe 
Konvencije MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca in 
spremljajoče Priporočilo št. 166 ter sodno prakso v zvezi s pravico do zagovora delavca pred 
izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Iz 7. člena Konvencije MOD št. 158 ne izhaja, v 
kakšni obliki se delavec lahko zagovarja, niti ne določa oblike, v kateri naj bi bile delavcu 
predstavljene obdolžitve v zvezi z njegovim obnašanjem ali delom.6 
Glede na to, da novejša sodna praksa v RS sprejema, da je pravica do odpravnine temeljna 
pravica delavcev, je zaradi svoje narave lahko predmet kazenskopravnega varstva. 
Odpravnina zagotavlja odpuščenemu delavcu določeno socialno varnost ob prehodu v 
brezposelnost in hkrati pomeni odmero za dotedanje opravljanje dela pri delodajalcu. 
Pravica do odpravnine, ki jo je zakonodajalec v notranji zakonodaji uredil, izhajajoč že iz 
načela socialne države (2. člen Ustave RS), pravice do socialne varnosti (prvi odstavek  50. 
člena Ustave RS) in pravice do varstva dela (66. člen Ustave RS), pa prav tako (poleg drugih 
določb delovnega prava) omejuje delodajalčevo svobodo pri odpuščanju delavcev iz 
poslovnih razlogov. Nenazadnje je s tem pravica do odpravnine kot neka oblika varstva 
dohodka delavcev v primeru prenehanja delovnega razmerja urejena že s Konvencijo MOD 
št. 158. Omenjena konvencija tako v 12. členu določa, da ima delavec pravico bodisi do 
odpravnine bodisi do prejemkov iz zavarovanja za primere brezposelnosti oziroma do 
kombinacije obeh.7 
Glede odpovedi delovnega razmerja zaradi poslovnega razloga lahko predvsem v tujih 
pravnih ureditvah zasledimo eno od najbolj delikatnih vprašanj, in sicer kako daleč sega 
presoja poslovnih razlogov in ali se ti razlogi presojajo objektivno ali temeljijo predvsem na 
subjektivni oceni delodajalca. V povezavi z navedenim se nam v nadaljevanju postavlja tudi 
vprašanje, ali lahko sodišča presojajo o navedenih ekonomskih, strukturnih in podobnih 
razlogih delodajalca za upravičeno odpoved delovnega razmerja delavcem. Glede 
navedenega predvsem na podlagi sodne prakse lahko ugotovimo, da se sodišča ne spuščajo 
                                           
6  Pomembno je zgolj to, da je obdolžitev jasno izražena in posredovana delavcu ter da ima ta 
dejansko možnost obrambe. Več v sodbi Vrhovnega sodišča VIII Ips 92/2011. 
7  Zakonodajalci v RS so se odločili za kombinacijo obeh, in sicer na način, da se delavec pravici do 
odpravnine ne more odpovedati, hkrati pa je upravičen do prejemkov iz naslova brezposelnosti. 
Več v VSL sklepu VII Kp 40911/2014. 
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v presojanje poslovnih razlogov. Pri navedenem gre dejansko za svobodno ravnanje 
delodajalca in njegove svobodne odločitve, kar izhaja iz ustave, ki zagotavlja svobodno 
gospodarsko pobudo, ki je že tako omejena po načelu sorazmernosti s človekovimi 
pravicami. Tudi mednarodna zakonodaja, in sicer Konvencija MOD št. 158, rešitev 
navedenega vprašanja prepušča posameznim državam (9. člen Konvencije MOD št. 158).  
4.4 ENOTNA POGODBA O ZAPOSLITVI 
Zametki t. i. odprte pogodbe o zaposlitvi (nekateri jo imenujejo tudi enotna pogodba o 
zaposlitvi) segajo v prejšnje desetletje, in sicer so v Franciji v letu 2005 uvedli takrat novo 
obliko pogodbe, t. i. Contrat Nouvelle Embauche (CNE). Odbor strokovnjakov za izvajanje 
konvencij in priporočil MOD je to zakonsko ureditev presodil in odločil, da pogodba ni v 
skladu z mednarodnim pravom, zato jo je bilo treba pozneje opustiti. Njena slabost je bila 
v tem, da je bila sklenitev take pogodbe predvidena le za manjša podjetja, ki so imela manj 
kot 20 zaposlenih, in za delavce, mlajše od 26 let. Zanjo je bila značilna velika prožnost 
med dveletnim obdobjem prilagajanja, med katerim je imel delodajalec pravico delavca 
odpustiti brez tehtnega razloga in s kratkim odpovednim rokom. Omenjeni odbor je odločil, 
da je navedena pogodba mlajše zaposlene z vidika varstva zaposlitve postavljala v manj 
ugoden položaj kot druge, zato je bila označena za diskriminatorno (Vodovnik & Hladin, 
2016, str. 8). 
Zaradi težnje podjetij po fleksibilnejših delovnih razmerjih in ob hkratnem ohranjanju čim 
večje varnosti zaposlitve se je razvil in uveljavil model »odprte pogodbe o zaposlitvi za 
nedoločen čas« (angl. open-ended employment contract). Njegova značilnost je, da ima 
delavec različen pravni položaj v treh obdobjih.8 V prvem obdobju (poskusno obdobje), ki 
naj bi bilo zelo kratko in naj ne bi bilo obvezno, bi bili stranki v delovnem razmerju povsem 
prosti, da z enostransko odpovedjo prekineta delovno razmerje. V drugem obdobju 
(prilagoditvenem obdobju) delavec kot šibkejša stranka v delovnem razmerju že uživa delno 
varstvo pred odpovedjo in v zadnjem, tretjem obdobju (obdobje stabilnosti) delavec uživa 
polno varstvo trajnosti zaposlitve (Vodovnik & Hladin, 2016, str. 9).    
Če primerjamo atipične oblike dela z odprto pogodbo o zaposlitvi, lahko rečemo, da je 
glavna razlika zanesljivosti zaposlitve pri teh oblikah zaposlovanja. Atipične oblike zaposlitve 
predstavljajo fleksibilno delovno silo za delodajalca (Vodovnik & Noemi Turi, 2012, str. 7).  
Predlogov in opredelitev odprte oziroma enotne pogodbe o zaposlitvi je več, nekateri 
predlogi omenjajo tudi možnost oblikovanja skupnega solidarnostnega sklada za 
odpravnine, kar naj bi še zmanjšalo tveganje delodajalca. Nekateri predlogi predvidevajo 
tudi odpovedni rok in pravico do denarnega nadomestila za brezposelnost, delavci pa ne bi 
                                           
8  Obdobja trajanja posameznega obdobja posameznih faz so različna, omenja pa se npr. šest 
mesecev za prvo, poskusno obdobje, in tudi do tri leta za t. i. začetno fazo potrjenega obdobja, v 
katerem bi pravice postopno naraščale in v katerem delavec ne bi imel zagotovljenega sodnega 
varstva v primeru odpovedi, s tem pa tudi ne sodnega nadzora nad zakonitostjo odpovedi (ohranilo 
naj bi se le sodno varstvo pred disktiminatornimi odpusti) (Kresal, 2012, str. 251).   
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imeli polnega obsega dostopa do sodnega varstva v primeru odpusta, kar pomeni, da v tem 
primeru delavci v začetni fazi sploh ne bi imeli dostopa do delovnih sodišč in naj bi sodišča 
sploh ne imela sodnega nadzora nad izvedenimi odpusti. Mnogi opozarjajo, da so to glede 
vidika pravice do sodnega varstva, kot je opredeljena v naši ustavi, nesprejemljivi predlogi, 
prav tako sta vsebina in obseg varstva v primeru odpovedi lahko sporna tudi z vidika 49. in 
66. člena Ustave RS o varstvu dela. Tudi za države, ki jih zavezuje Konvencija MOD št. 158 
ali npr. 24. člen MESL v primeru prenehanja zaposlitve, so taki predlogi sporni tudi z vidika 
zavezujočih mednarodnih minimalnih delovnopravnih standardov, ki zahtevajo obstoj 
resnega, utemeljenega razloga za odpust (Kresal, 2012, str. 252).   
Eno izmed izhodišč za reformo dela je bila vpeljava koncepta »enotne pogodbe za 
nedoločen čas«, ki bi se s spremembami delovne zakonodaje vzpostavila kot pravilo 
zaposlovanja v delovnem razmerju (MDDSZ, 2017a). Pristojno ministrstvo v izhodiščih 
opredeljuje enotno pogodbo za nedoločen čas, ki bi bila razdeljena na tri različna obdobja, 
ki si sledijo s trajanjem zaposlitve. V prvih petih mesecih zaposlitve, ki predstavlja obdobje 
poskusnega dela, se predvidi možnost: 
 redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani katerekoli stranke, delavca ali delodajalca, 
brez razloga,   
 odpovedni rok 10−14 dni, ki se lahko nadomesti sporazumno s pravico do ustreznega 
denarnega povračila namesto odpovednega roka.  
V naslednjem obdobju zaposlitve do 24 mesecev oziroma dveh let, ki je namenjeno 
nadaljnjemu prilagajanju zaposlenega pa predvidevajo: 
 možnosti redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca z 
utemeljitvijo veljavnega razloga odpovedi PZ s strani delodajalca, 
 razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi ter razloge za izredno odpoved PZ kot v veljavni 
ureditvi (to so skladno z zakonodajo poslovni, krivdni razlogi, razlog nesposobnosti ter 
razlog nezmožnosti za opravljanje dela zaradi invalidnosti), 
 v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca (redne in izredne) se 








5 DELOVNOPRAVNO VARSTVO 
Od 90. let prejšnjega stoletja so se v MOD začele izrazitejše aktivnosti v povezavi s 
proučevanjem delovnega razmerja kot izhodišča za učinkovito delovnopravno varstvo. V 
času tradicionalnih, večinoma proizvodnih delovnih procesov se je teoretični koncept 
delovnega razmerja razmeroma enostavno prenesel v prakso, saj je bilo takrat relativno 
enostavno identificirati delavca in mu zagotoviti delovnopravno varstvo. Danes pa se v vse 
bolj neproizvodnih delovnih procesih v večini pogodbenih razmerij spreminja shema 
delovnega razmerja in delovnopravnega varstva. Gre za problem identifikacije subjektov, ki 
ne uživajo delovnopravnega varstva, pa so tega potrebni in v večini primerov tudi do njega 
celo upravičeni. Nenazadnje je problematiko pomanjkanja delovnopravnega varstva moč 
umestiti tudi v t. i. interesno razdvojenost med pravičnostjo in prilagodljivostjo oziroma 
varnostjo in prožnostjo. Dejansko gre za iskanje nekega kompromisa med zavedanjem po 
nujnosti inovativnih pristopov delodajalcev pri izbiri metod in sredstev za obstanek na 
globalnem trgu in družbeno skrbjo za zagotovitev dostojnega dela in iz njega izvirajočega 
delovnopravnega varstva (Tičar, 2008).  
Posledice množičnih preseljevanj v 18. stoletju v Evropi so prisilile množice ljudi, da so 
opravljali delo in se zaposlovali pri delodajalcih, ki so jim nudili neugodne delovne razmere, 
med katere spadajo izjemno dolgi delovniki, nevarni pogoji dela, slabo plačilo za opravljeno 
delo itd. Zaradi navedenih zaposlitvenih razmer so bili tako delavci obsojeni na revščino, 
ogrožena pa sta bila tudi njihova varnost in zdravje pri delu. Z razvojem industrializacije in 
novih tehnologij je izginilo veliko poklicev in dela za zaposlene je bilo vedno manj. 
Postopoma pa se je razvila ideja humanizma in rezultat teh procesov je bila normativna 
intervencija države v smeri omejevanja prostega sklepanja pogodb. Prosta volja strank pri 
sklepanju pogodbe o zaposlitvi se je zaradi zakonskih norm in omejitev vedno bolj ožila. Te 
prve pravne norme, ki so omogočale izkoriščanje delavcev na vseh področij, so tako prvi 
zametki delovnega prava. Kakovost, obseg dela in pravice delavcev so se postopoma večale, 
dokler se niso razvile v celoten sistem, ki je postal samostojni podsistem pravnega sistema 
vsake sodobne družbe. Tako se je sčasoma uveljavilo spoznanje, da so zaposleni v 
ekonomskem in socialnem smislu šibkejša stranka v delovnem razmerju in morajo biti 
deležni posebnega zakonskega varstva (Vodovnik, 2013). Glede na omenjeno osebno 
podrejenost in ekonomsko odvisnost delavca, ki je v delovnem razmerju, je z ekonomskega 
vidika zelo pomembno delovnopravno varstvo. Delovnopravno varstvo predstavlja neko 
omilitev te izrazite podrejenosti delavca in omogoča vsaj določeno stopnjo izenačevanja 
položaja pogodbenih strank. Pomembno je, da mora delavec najprej uveljavljati svoje 
delovnopravne pravice pri delodajalcu, če delodajalec ne izpolnjuje svojih obveznosti iz 
delavnega razmerja oziroma krši njegove pravice. Delavec lahko pisno zahteva od 
delodajalca, da v osmih dneh kršitev odpravi oziroma izpolni obveznost (Kuzma et al., 2004, 
str. 233). Glede na to, da varstvo delavcev urejajo različni zakoni, delavec pogosto ne ve, 
po katerem zakonu in kateri postopek naj sproži za ustrezno uveljavljanje svojih pravic. 
Pomembno je, da varstvo svojih pravic, ki izhajajo iz delovnega razmerja, lahko zahteva 
tako delavec, torej oseba, ki je v delovnem razmerju, kot tudi tista oseba, ki opravlja delo 
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zunaj pogodbe o zaposlitvi, vendar so v razmerju z delodajalcem podani elementi delovnega 
razmerja, čeprav opravlja delo na podlagi civilne pogodbe (Rajgelj, 2016, str. 18). Kadar 
gre za podpis civilnopravne pogodbe med izvajalcem in naročnikom, pa se država v urejanje 
pogodbenih obveznosti med posameznikoma ne vmešava in z zakoni ne posega v tolikšni 
meri.  
Zanimivo je, da ima danski delovnopravni sistem relativno nizko varnost zaposlitve, kar 
posledično pomeni dokaj enostavno odpuščanje delavcev, kar kompenzira z ukrepi, kot so 
intenzivno iskanje nove zaposlitve, zelo učinkovit sistem usposabljanja in relativno visoka 
nadomestila za primer brezposelnosti. Na ta način delavci relativno nestabilne zaposlitve 
oziroma izgube zaposlitve ne dojemajo kot izrazito negativnega dogodka (Tičar, 2008). 
5.1 ELEMENTI DELOVNOPRAVNEGA VARSTVA 
Osebe, ki opravljajo delo na podlagi delovnega razmerja, uživajo delovnopravno varstvo v 
celoti. Zmeraj več pa je tudi delovno aktivnih oseb, ki niso deležne delovnopravnega 
varstva, čeprav so glede na obstoj elementov delovnega razmerja do njega upravičene.  
Za lažje zagotavljanje delovnopravnega varstva je poleg opredelilnih elementov delovnega 
razmerja pomembno poznati tudi elemente delovnopravnega varstva. Tičar v svojem delu 
opisuje elemente delovnopravnega varstva, kot so varstvo in zdravje pri delu, minimalna 
raven pravic iz delovnega razmerja, načelo varstva zaposlitve, prepoved diskriminacije pri 
zaposlovanju in delu ter preostali elementi, kot so svoboda dela, sindikalna svoboda, pravica 
do stavke in sodelovanja pri upravljanju (Tičar, 2012, str. 61−75). 
5.1.1 VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU  
Varstvo in zdravje pri delu sta predvsem dolžnost delodajalca, ki mora delavcu pred 
začetkom zaposlitve zagotoviti varno in zdravo delovno okolje, kot to predpisuje 
zakonodaja. Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 43/11, v nadaljevanju 
besedila ZVZD-1) določa pravice in obveznosti delodajalcev in delavcev v zvezi z varnim in 
zdravim delom ter vsebuje ukrepe za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu. Tudi v RS  
področje varstva in zdravja pri delu pridobiva vse večjo veljavo, saj se je izkazalo, da sta 
kakovost poslovanja in konkurenčnost odvisna tudi od teh dejavnikov.  
Med sestavine oziroma elemente varstva pri delu spadajo tudi omejena dolžina delovnega 
časa, odmori, počitki, letni dopust ter posebno varstvo posameznih kategorij delavcev. 
Glede na to, da se aktivno obdobje prebivalstva daljša, je pomembno, da tako sami kot 
delodajalec poskrbimo za varstvo in zdravje pri delu.  
Namen urejanja tega področja z zakonodajo je, da delavec svoje aktivno obdobje zaključi 
zdrav in brez poklicnih bolezni. Notranja zakonodaja tudi poudarja in spodbuja k 
preventivnim ukrepom, namenjenim zmanjševanju in obvladovanju tveganj za varnost in 
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zdravje pri delu. Glede navedenega je treba predvsem poudariti, da mnogi9 opozarjajo, da 
bi bilo treba bolje urediti sistem priznavanja poklicnih bolezni, saj so od tega odvisne tudi 
pravice do odškodnine in povračil iz invalidskega zavarovanja. Zakonodaja tudi poudarja, 
da mora delodajalec posebno skrb nameniti zagotovitvi varnosti in zdravja nosečih delavk, 
mladih in starejših delavcev ter delavcev z zmanjšano delovno zmožnostjo ter pri izbiri 
ukrepov upoštevati posebna tveganja, ki so jim ti delavci izpostavljeni pri delu, v skladu s 
posebnimi predpisi (drugi odstavek 5. člena ZVZD-1).  
5.1.2 MINIMALNE DELAVSKE PRAVICE  
Temeljna značilnost urejanja pravic, ki izhajajo iz delovnega razmerja, je, da zakonodajalec 
z zakonom ureja le minimalne pravice, ki se ne morejo v kolektivnih pogodbah, splošnih 
aktih delodajalca ali v pogodbi o zaposlitvi določiti za delavce manj ugodno, kot to določa 
zakon. Pomembno je, da minimalne zakonske pravice, ki izhajajo iz delovnega razmerja, 
predstavljajo korpus obvezujočega prava (ius cogens), ki ga delavec in delodajalec s 
pogodbo o zaposlitvi ne moreta urejati za delavca manj ugodno ali ga v praksi obiti. Splošen 
in temeljni zakon s področja zagotavljanja minimalnih pravic delavcev je v RS ZDR-1. Poleg 
navedene zakonske ureditve pa je treba upoštevati, da je za pravni položaj, pravice in 
obveznosti posameznega delavca lahko določena ugodnejša ureditev v kolektivni pogodbi, 
ki zavezuje delodajalca, ali v konkretni sklenjeni pogodbi o zaposlitvi (MDDSZ, 2017b).  
Minimalne delavske pravice so pomembne za zagotavljanje pravnega varstva tako poklicnih 
delavcev kot delavcev, napotenih iz drugih držav članic EU v RS. Minimalne pravice, ki 
izhajajo iz delovnega razmerja, so pogosto kršene, predvsem kadar gre za napotene 
delavce, ki jih delodajalci iz drugih držav članic napotijo na delo v RS. Napotenim delavcem 
so tako pogosto kršene pravice zaradi nepoznavanja prava in slabega informiranja, 
predvsem pa zaradi znatne podrejenosti delodajalcu, saj delavci svojih pravic ne poznajo in 
jih mnogokrat niti ne upajo uveljavljati, saj bi v nasprotnem primeru izgubili še tisti 
minimalni dohodek, ki jim omogoča preživetje. Napotenim delavcem je najpogosteje kršena 
ravno pravica do minimalne plače. Delovna zakonodaja zagotavlja minimalne pravice 
poklicnih delavcev, ki opravljajo delo v RS, in sicer so to pravica do minimalne plače, pravica 
do omejenega delovnega časa, maksimalno število ur dela prek polnega delovnega časa, 
maksimalna dolžina polnega delovnega časa v primeru začasne prerazporeditve ali 
neenakomerne razporeditve delovnega časa, omejitev dolžine delovnega časa nočnega 
delavca, pravica do odmora, pravica do počitka, pravica do tedenskega počitka, pravica do 
letnega dopusta, pravica do regresa itd.  
                                           
9  Voh Boštic opozarja, da so v Nemčiji v letu 2013 pri delavcih odkrili 37.099 poklicnih bolezni, v 
Franciji kar 1.500 poklicno bolnih na dva milijona prebivalcev, na Danskem pa kar 1.800 poklicno 
bolnih na dva milijona prebivalcev, medtem ko po podatkih Kliničnega inštituta za medicino dela, 
prometa in športa ljubljanskega Univerzitetnega kliničnega centra v RS letno odkrijemo le okoli 30 
poklicno bolnih (Voh Boštic, 2015). 
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1. Pravica do minimalne plače 
Pravico do plače kot splošno človekovo pravico določa Splošna deklaracija o človekovih 
pravicah (23. člen Splošne deklaracije o človekovih pravicah), posebej pa tudi Mednarodni 
pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (7. člen Mednarodnega pakta o 
ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah). RS poleg navedene mednarodne zakonodaje 
zavezuje tudi Konvencija MOD št. 131 o minimalnih osebnih dohodkih. Pravica do minimalne 
plače je tako pomembna pravica, da je v RS urejena s posebnim zakonom, in sicer z 
Zakonom o minimalni plači (Uradni list RS, št. 13/10 in 92/15, v nadaljevanju besedila 
ZMinP). ZMinP določa pravico do minimalne plače, njeno višino ter način njenega določanja 
in objave. MOD določa definicijo minimalne plače, ki določa, da je to plača, ki zagotavlja 
spodnjo mejo v plačni strukturi. Uvedena je z namenom zaščite predvsem tistih delavcev, 
ki so na dnu plačne lestvice. MOD jo nadaljnje opredeljuje kot najnižjo urno, dnevno ali 
mesečno plačo, ki jo delodajalci lahko zakonito izplačajo zaposlenim za opravljeno delo. Cilj 
določitve minimalne plače je tako zagotavljanje pravice delavcev do zakonsko določenega 
zneska, ki zagotavlja dostojno življenje vsem delavcem za izboljšanje in vzdrževanje 
življenjskega standarda, zagotavlja primerno plačilo in preprečuje izkoriščanje delavcev. Vse 
države članice EU še nimajo zakonsko sprejetega zakona o minimalni plači.  
2. Pravica do omejenega delovnega časa 
Delovnopravna zakonodaja določa, da polni delovni čas ne sme biti daljši od 40 ur na teden 
(prvi odstavek 143. člena ZDR-1), hkrati pa v naslednjem odstavku določa, da se sicer z 
zakonom oziroma s kolektivno pogodbo določi polni delovni čas, ki je krajši od 40 ur na 
teden, vendar ne manj kot 36 ur na teden (drugi odstavek 143. člena ZDR-1). Tako zakon 
omejuje polni delovni čas na maksimalno 40 ur na teden, z zakonom ali s kolektivno 
pogodbo pa se lahko določi krajši polni delovni čas, vendar ne manj kot 36 ur na teden. 
Izjema od postavljenega minimuma je določena le za delovna mesta, kjer obstajajo večje 
nevarnosti za poškodbe ali zdravstvene okvare, saj se lahko za takšna delovna mesta z 
zakonom ali drugim predpisom določi polni delovni čas, krajši od 36 ur na teden. Navedeno 
je pomembno zato, ker polni delovni čas pomeni merilo za določitev delavčevih pravic in 
obveznosti. Navedena pravica izhaja tudi iz drugih mednarodnih dokumentov, in sicer je ta 
določena z Direktivo 2003/88/ES o določenih vidikih organizacije delovnega časa (v 
nadaljevanju besedila Direktiva 2003/88/ES) in MESL. Omenjena direktiva določa, da mora 
biti polni delovni čas določen z zakonom ali drugim predpisom, povprečen delovni čas v 
posameznem sedemdnevnem obdobju vključno z nadurami pa ne sme preseči 48 ur. V 
notranji zakonodaji tako upoštevamo določila omenjene direktive, saj naša zakonodaja 
predvideva polni delovni čas v trajanju 40 ur na teden ter maksimalno 8 nadur tedensko.  
3. Maksimalno število ur dela preko polnega delovnega časa  
Navedena pravica se navezuje na nadurno delo. Zakon določa, da lahko nadurno delo s 
soglasjem delavca traja največ 8 ur na teden oziroma največ 20 ur na mesec in največ 170 
ur na leto, vendar pa skupaj ne več kot 230 ur na leto (četrti odstavek 144. člena ZDR-1). 
S tem določilom je določen maksimum opravljenih nadur v letu, in sicer je to 230 ur na leto. 
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Zakon dopušča opravljanje nadurnega dela le v primerih, ko se delavec z opravljanjem 
nadur strinja, in le v določenih primerih, kot je na primer zaradi povečanega obsega dela.10 
Notranja delovnopravna zakonodaja predvideva tudi sankcije za delavca. Če odkloni 
upravljanje nadurnega dela znotraj zakonskih določil, delavec krši svoje obveznosti iz 
delovnega razmerja in ima delodajalec možnost delavcu izreči disciplinsko sankcijo in ob 
obstoju določenih okoliščin lahko poda tudi odpoved. Tako kot za delavca pa zakon 
predvideva tudi kazen za delodajalca, in sicer je določena globa od 1.500 do 4.000 evrov 
za delodajalca, pravno osebo, samostojnega podjetnika posameznika oziroma posameznika, 
ki prekrši določila 144. člena ZDR-1 (deveti odstavek 218. člena ZDR-1). 
4. Maksimalna dolžina polnega delovnega časa na teden v primeru začasne 
prerazporeditve ali neenakomerne razporeditve delovnega časa 
V določenih primerih zakonodaja predvideva, da je zaradi narave dela, organizacije dela ali 
pa morebitnih potreb uporabnikov delovni čas lahko neenakomerno razporejen. Kadar gre 
za neenakomerno razporeditev ter začasno prerazporeditev polnega delovnega časa, 
delovni čas ne sme trajati več kot 56 ur na teden (šesti odstavek 148. člena ZDR-1). Glede 
navedenega lahko hitro opazimo, da je omenjena dikcija zakona zelo ohlapno zapisana in 
je tako lahko razlogov za neenakomerno razporeditev delovnega časa ogromno. Zakon 
zaradi teže po fleksibilnejši ureditvi delovnega časa ne določa konkretnejših primerov 
oziroma razlogov, kdaj lahko delodajalec odredi neenakomerno razporeditev delovnega 
časa. Bistveno za neenakomerno razporeditev delovnega časa je, da je v nekaterih 
panogah, kot sta gradbeništvo in kmetijstvo, ter pri drugih sezonskih panogah treba v 
nekaterih časovnih obdobjih opravljati delo daljši čas od polnega, v drugih obdobjih pa krajši 
od polnega. Delodajalec mora kljub navedenemu upoštevati povprečno delovno obveznost 
delavca v obdobju, ki ne sme biti daljše od zakonsko predpisanega.  
5. Omejitev dolžine delovnega časa nočnega delavca 
Omenjena pravica opredeljuje delo in opravljanje delovnega časa za osebe, ki opravljajo 
nočno delo. Zakon določa, da delovni čas nočnega delavca ne sme v obdobju štirih mesecev 
trajati povprečno več kot osem ur na dan (prvi odstavek 152. člena ZDR-1). V naslednjem 
odstavku pa zakon sledi in upošteva člen 8 Direktive 2003/88/ES o določenih vidikih 
organizacije delovnega časa. Ta določa, naj države članice zagotovijo, da čas običajnega 
dela nočnih delavcev v povprečju ne presega osem ur v 24-urnem obdobju in da nočni 
delavci, katerih delo vključuje posebna tveganja ali težke fizične ali psihične obremenitve, 
ne opravljajo dela več kot osem ur v 24-urnem obdobju, v katerem opravljajo nočno delo.  
                                           
10  Praksa sodišča tudi določa, da je obveznost delodajalca, da mora delavcu nadurno delo odrediti 
pisno, jasno in določno, saj sta hkrati na ta način omogočena tudi evidenca in morebiten nadzor 
nadurnega dela. Če delodajalec krši to zakonsko določilo in nadur ne odredi v pisni obliki, delavec 
zaradi tega ne sme trpeti posledic v smislu, da se mu odrejene in opravljene nadure ne priznajo. 
Več v Sodbi in sklepu VDSS Pdp 95/2013, 20. 3. 2013.  
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6. Pravica do odmora 
Notranja delovnopravna zakonodaja določa, da ima med dnevnim delom delavec, ki dela 
polni delovni čas, pravico do odmora, ki traja 30 minut (prvi odstavek 154. člena ZDR-1). 
Navedena pravica izhaja iz naslova varovanja zdravja in varnosti delavcev pri delu. Namen 
odmora je vzdrževanje delavčevih psihofizičnih sposobnosti v času dela. Tudi v tem delu 
zakonodaje Direktiva 2003/88/ES države članice zavezuje, da morajo sprejeti potrebne 
ukrepe, s katerimi pravico do odmora zagotovijo vsakemu delavcu z delovnim časom, 
daljšim od šestih ur (člen 4 Direktive 2003/88/ES). Glede navedenega pa se mnogokrat 
postavlja vprašanje, ali se odmor všteva v delovni čas ali delavec v času odmora lahko 
zapusti delovno mesto oziroma delovne prostore in ali lahko delavec zakonsko določen  
30-minutni odmor koristi v delih ali ga mora izkoristiti v enkratnem trajanju.11 Kršitev 
zagotavljanja pravice do odmora s strani delodajalca pa je opredeljena v ZDR-1 (15. in 21. 
točka prvega odstavka 218. člena ZDR-1), in sicer z globo za delodajalca od 150 do 4.000 
evrov.  
7. Pravica do počitka  
Kot ostale pravice je prav tako pomembna tudi pravica do počitka. Zakon to pravico 
opredeljuje kot pravico do počitka med zaporednima delovnima dnevoma (155. člen  
ZDR-1). Delavec ima tako v obdobju 24 ur pravico do počitka v trajanju nepretrgoma 
najmanj 12 ur. Za razliko od delavcev, ki imajo delovni čas neenakomerno razporejen ali so 
začasno prerazporejeni, pa imajo ravno tako v obdobju 24 ur pravico do počitka, ki traja 
nepretrgoma najmanj 11 ur. Zakon z navedeno pravico omogoča delavcu, da ima čas za 
počitek in prosti čas, ki je namenjen njegovim osebnim, družinskim in drugim interesnim 
aktivnostim. Navedena pravica je prav tako urejena tudi v mednarodni zakonodaji, in sicer 
v Direktivi 2003/88/ES. Omenjena direktiva v členu 3 določa in hkrati zavezuje države 
članice EU, da sprejmejo vse potrebne ukrepe in zagotovijo vsakemu delovno aktivnemu 
državljanu pravico do minimalnega počitka. Mednarodna zakonodaja pa izključuje iz 
navedene pravice tiste službe, ki so nujno potrebne za zaščito varnosti, zdravja in javnega 
reda v primeru resnih okoliščin izjemnega obsega. Navedene izjeme veljajo le ob izjemnih 
dogodkih, pri katerih se zaradi zaščite prebivalstva zahteva, da osebje opravi nujna dela in 
izvaja ukrepe za zaščito ljudi. Med drugimi so izjeme tudi mlajši od 18 let (tretji odstavek 
192. člena ZDR-1), ki jim mora delodajalec brez izjeme zagotoviti najmanj 12 ur počitka, 
ter otroci, mlajši od 15 let (tretji odstavek 212. člena ZDR-1), ki morajo imeti počitek vsaj 
14 zaporednih ur med dvema dnevoma. Kršitev pravice do dnevnega počitka predstavlja 
prekršek delodajalca in se kaznuje z globo od 150 do 4.000 evrov.   
                                           
11  Iz sodne prakse lahko razberemo, da je glede režima odmora in vprašanja, ali je odmor določen 
kot enoten odmor v trajanju 30 minut ali pa je sestavljen iz več delov, treba upoštevati predvsem 
namen te pravice, in sicer potrebo po regeneraciji delavca. Če je ta namen dosežen s tem, da 
delavec koristi odmor v več delih, sodišče in sodna praksa temu ne nasprotujeta in navedeno ne 
predstavlja kršitve. Več v sodbi VSRS IV Ips 87/2009, 8. 7. 2010. 
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8. Pravica do tedenskega počitka  
Podobno kot pri predhodnih pravicah notranja delovnopravna zakonodaja predvideva tudi 
pravico delavca do tedenskega počitka (156. člen ZDR-1), in sicer ima delavec v obdobju 
sedmih zaporednih dni poleg pravice do dnevnega počitka tudi pravico do t. i. tedenskega 
počitka v trajanju najmanj 24 neprekinjenih ur. Tudi ta pravica je v mednarodni in evropski 
zakonodaji opredeljena kot minimalni delovnopravni standard, ki ga mora delodajalec 
zagotovi zaposlenim. MESL v členu 2 določa pravico do pravičnih pogojev dela. Omenjeni 
člen listine članice obvezuje, da zagotavljajo tedenski počitek, ki je, če je mogoče, na dan, 
ki je po tradiciji ali običajih v posamezni državi ali območju priznan kot dan počitka. 
Navedena zaveza je v listini bolj splošno zapisana, medtem ko Direktiva 2003/88/ES vsebuje 
podrobnejše zaveze skladno s členi 5, 16 in 17 Direktive 2003/88/ES. Kršitev navedene 
pravice se prav tako po nacionalni zakonodaji kaznuje po 15. in 21 točki prvega odstavka 
218. člena ZDR-1, in sicer z globo od 150 do 4.000 evrov. 
9. Pravica do letnega dopusta 
Ena izmed temeljnih socialnih pravic je tudi pravica do plačanega letnega dopusta, ki se ji 
delavec ne more odpovedati, na drugi strani pa mu je delodajalec ne sme kratiti. Direktiva 
2003/88/ES in 12. člen Konvencije MOD št. 132 o plačanem letnem dopustu (v nadaljevanju 
besedila Konvencija MOD št. 132) sta podlaga 159. členu ZDR-1 in opredeljujeta pravico do 
minimalnega letnega dopusta kot pravico, ki se ji delavec ne more odpovedati.12 Pravica do 
plačanega letnega dopusta je pravzaprav sestavljena iz dveh pravic, in sicer iz pravice do 
odsotnosti iz dela in pravice do nadomestila plačila za čas te odsotnosti. To nadomestilo gre 
v breme delodajalca in mora biti ustrezno glede na plačo, ki jo delavec sicer prejema. 
Delavec pravico do letnega delovnega dopusta pridobi s sklenitvijo delovnega razmerja (prvi 
odstavek 159. člena ZDR-1) in je odvisna od trajanja zaposlitve v tekočem koledarskem 
letu. Iz navedenega lahko sklepamo, da pravico do letnega dopusta pridobi vsak delavec, 
ki sklene pogodbo o zaposlitvi, ne glede na to, ali gre za zaposlitev za nedoločen ali določen 
čas oziroma za polni ali krajši delovni čas.13  
V primeru, da delavec sklene pogodbo o zaposlitvi med letom, mu med letom preneha 
delovno razmerje, če sklene delovno razmerje za določen čas, krajši od enega leta, pa mu 
pripada sorazmeren del dopusta. Z vidika zaposlitve za krajši delovni čas je pomembno 
dejstvo, da zakonodaja in sodna praksa opredeljujeta pravico do minimalnega letnega 
dopusta, ki pripada delavcu v polnem in ne zgolj v sorazmernem obsegu (v sorazmernem 
obsegu mu delodajalec izplača le nadomestilo). Na mednarodni in evropski ravni zakonodaje 
je bila pravica do letnega dopusta zelo zgodaj priznana v številnih mednarodnih pogodbah, 
                                           
12  Sodišče v sodni praksi poudarja, da je prepovedan vsak sporazum, po katerem bi delavec v 
zameno za neizrabljeni letni dopust prejel denarni znesek, razen v primeru prenehanja delovnega 
razmerja. Več v sklepu VIII Ips 107/2011, 20. 12. 2011. 
13  Pravico do letnega dopusta imajo tudi zaposleni v atipičnih oblikah dela, kot so na primer zaposlitev 
prek agencije, tisti, ki opravljajo delo na domu, zaposleni prek javnih del itd. 
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in sicer je bila na ravni OZN že leta 1948 sprejeta Splošna deklaracija o človekovih pravicah, 
kjer je v 24. členu navedeno, da ima vsakdo pravico do počitka in prostega časa, vključno 
z razumno omejitvijo delovnih ur, in pravico do občasnega plačanega dopusta. RS je leta 
1970 prevzela Konvencijo MOD št. 132 o plačanem letnem dopustu, ki velja za vse 
zaposlene, razen za pomorščake. Omenjena konvencija v 3. členu jasno določa, da ima 
vsakdo pravico do minimalnega plačanega letnega dopusta, ki v nobenem primeru ne sme 
biti krajši kot tri delovne tedne za leto dni službe. Konvencija v nadaljevanju tudi določa, da 
ima oseba, ki ima v posameznem koledarskem letu krajšo delovno dobo, kot je potrebna za 
pridobitev pravice do dopusta, pravico do plačanega dopusta, sorazmernega z dolžino 
delovne dobe v referenčnem obdobju. Poleg navedenih dokumentov mednarodno 
zakonodajo s področja pravice do plačanega letnega dopusta določajo tudi MESL (3. točka 
prvega odstavka člena 2 MESL), Direktiva 2003/88/ES (7. člen Direktive), Listina EU o 
temeljnih pravicah (drugi odstavek 31. člena Listine EU o temeljnih pravicah) ter drugi 
dokumenti in obsežne prakse sodišč.   
10. Pravica do regresa 
Pravica do regresa je vezana na pravico do letnega dopusta, vendar je neodvisna od 
dejanske izrabe letnega dopusta. Delavec ima pravico do regresa tudi v primeru, če letnega 
dopusta ne izrabi (ker je bil delavec npr. dalj časa odsoten zaradi bolezni). ZDR-1 določa, 
da je delodajalec dolžan delavcu, ki ima pravico do letnega dopusta, izplačati regres za letni 
dopust najmanj v višini minimalne plače (prvi odstavek 131. člena ZDR-1). V nadaljevanju 
se zakon opredeli tudi do zaposlenih, ki imajo sklenjeno pogodbo za krajši delovni čas (peti 
odstavek 131. člena ZDR-1). Tem delavcem prav tako pripada pravica do regresa 
sorazmerno z delovnim časom, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi. Do celega 
regresa in ne le do sorazmernega dela pa so upravičeni tisti delavci, ki delajo krajši delovni 
čas, skladno s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem 
zavarovanju ali predpisi o starševskem varstvu. Ti delavci imajo enake pravice in obveznosti 
iz delovnega razmerja kot delavec, ki dela polni delovni čas.14 Kršitev določb v povezavi s 
pravico do regresa se kaznuje po 25. točki 218. člena ZDR-1, in sicer se delodajalec, pravna 
oseba, samostojni podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja 
dejavnost, kaznuje z globo od 3.000 do 20.000 evrov, če delavcu ne izplača regresa.  
5.1.3 PREPOVED DISKRIMINACIJE PRI ZAPOSLOVANJU IN DELU  
Prepoved diskriminacije na mednarodni ravni določa že 14. člen EKČP (Uradni list (RS 13. 
6. 1994) MP, št. 7-41/1994 (RS 33/1994)), ki zagotavlja enako obravnavo pri uživanju 
drugih pravic, določenih s konvencijo. S protokolom št. 12 (2000) k EKČP se razširja 
področje uporabe prepovedi diskriminacije, saj ta določa, da se zagotavlja enako 
                                           
14  Sodišče v svoji sodni praksi tudi opozarja, da je pridobitev pravice do celotnega letnega dopusta 
in s tem posledično do celotnega regresa za letni dopust pogojena s časom nepretrganega 
delovnega razmerja, kar pomeni, da je tudi delavec, ki je upravičeno odsoten z dela upravičen 
tudi do regresa za letni dopust. Več v VDSS sodba Pdp 108/2011, 31.3.2011. 
41 
obravnavanje pri uživanju katerekoli pravice. Namen omenjenega protokola je okrepiti 
zaščito pred diskriminacijo, ki naj bi bila ključni element zagotavljanja človekovih pravic. 
Poleg navedenih dokumentov je pomembno tudi poudariti, da tudi različica MESL iz leta 
1996 vključuje pravico do enakih možnosti in enakega obravnavanja v zadevah v povezavi 
z zaposlitvijo in s poklicem brez razlikovanja na podlagi spola (20. člen II. dela in  
E. člen V. dela Evropske socialne listine). Načelo enakih možnosti in enakega obravnavanja 
je sestavljeno iz dveh elementov. Prvi element, element enakih možnosti, predstavlja izrazit 
vsebinski vidik enakosti, to je dejanske enakosti ali ciljne enakosti, medtem ko element 
enakega obravnavanja lahko umestimo v koncept diskriminacije v ožjem smislu, v konceptu 
formalne enakosti. Pod pojmom enake možnosti se tako umešča koncept posredne 
diskriminacije (Tičar, 2012, str. 72).  
Med pomembnejša dokumenta spadata tudi dve direktivi, ki sta bili sprejeti leta 2000, in 
sicer Direktiva 2000/78/ES o enakosti pri zaposlovanju (v nadaljevanju besedila Direktiva 
2000/78/ES), s katero je prepovedana diskriminacija na podlagi spolne usmerjenosti, 
verskega prepričanja, starosti in invalidnosti pri zaposlovanju, ter Direktiva 2000/43/ES o 
rasni enakosti (v nadaljevanju besedila Direktiva 2000/43/ES), ki preprečuje predvsem 
diskriminacijo zaradi rase ali narodnosti pri zaposlovanju, hkrati pa tudi pri dostopu do 
sistema socialnega varstva in socialne varnosti ter blaga in storitev.  
Direktiva 2000/43/ES v členu 2 jasno opredeljuje dve vrsti diskriminacije, neposredno in 
posredno diskriminacijo. Za neposredno diskriminacijo gre v primeru, če se ena oseba 
obravnava manj ugodno, kakor se je obravnavala ali bi se obravnavala druga oseba 
v primerljivem položaju na podlagi rase ali narodnosti. Nasprotje neposredni diskriminaciji 
predstavlja posredna diskriminacija, za katero omenjena direktiva določa, da se za posredno 
diskriminacijo šteje, če bi na videz nevtralna določba, merilo ali praksa postavila osebe neke 
rase ali narodnosti v posebno neugoden položaj v primerjavi z drugimi osebami. Določbe 
omenjenih mednarodnopravnih temeljev in omenjenih direktiv lahko najdemo tudi v notranji 
zakonodaji, in sicer med drugim tudi v ZDR-1, kjer zakon v 6. členu prepoveduje 
diskriminacijo in za njeno kršitev predvideva tudi odškodninsko odgovornost delodajalca. 
5.2 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA KRAJŠI DELOVNI ČAS 
Zaposlitev za krajši delovni čas obravnavata Konvencija MOD št. 175, ki jo je MOD sprejela 
24. 6. 1994, in Priporočilo št. 182. Slovenija je Konvencijo MOD št. 175 ratificirala in objavila 
v Uradnem listu RS, št. 11/01, z dne 16. 2. 2001. Poleg omenjenih dokumentov je za 
ureditev zakonodaje za sklenitev pogodbe za zaposlitev s krajšim delovnim časom 
pomembna tudi Direktiva 97/81/ES o delu s krajšim delovnim časom (v nadaljevanju 
besedila Direktiva 97/81/ES), s katero je bil uveljavljen okvirni sporazum o delu s krajšim 
delovnim  časom, sprejet s strani socialnih partnerjev na ravni Evropske skupnosti. Namen 
omenjenih dokumentov je, da skupaj zagotavljajo ustrezno varstvo na področjih dostopa 
do zaposlitve za krajši delovni čas, delovnih pogojev in socialne varnosti, hkrati pa 
omogočajo in pospešujejo razvoj dela s krajšim delovnim časom in omogočajo 
organizacijam sklepati fleksibilnejše pogodbe o zaposlitvi. 
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Z vidika delavca take pogodbe o zaposlitvi prinašajo delavcem ekonomsko tveganje in 
negotovost. Bečan poudarja, da konvencija posebej poudarja, da je delavcem, ki delajo 
krajši delovni čas, treba zagotoviti enakovredne delovne razmere v zvezi z varstvom 
materinstva, prenehanja zaposlitve, plačanega letnega dopusta, plačanimi državnimi 
prazniki in bolezenskim dopustom, s tem da se lahko le denarna nadomestila določijo v 
razmerju z opravljenimi urami dela (Bečan et al., 2016, str. 365).  
5.2.1 PRAVICE ZAPOSLENIH ZA KRAJŠI DELOVNI ČAS 
Tako mednarodna kot notranja zakonodaja določata, da imajo delavci, ki sklenejo zaposlitev 
za krajši delovni čas, enake pravice kot delavci, ki opravljajo delo polni delovni čas. Glede 
na navedeno, so v nadaljevanju naloge predstavljene le tiste pravice, do katerih so zaposleni 
za krajši delovni čas upravičeni v sorazmernem delu.  
1. Pravica do letnega dopusta 
Delavec ima iz naslova pravice do dopusta popolnoma enako število dni dopusta, kot če bi 
opravljal delo polni delovni čas, dolžina delovnika pa vpliva le na odmero nadomestila za 
letni dopust. Poleg omenjene zakonodaje je glede pravice do letnega dopusta pomembna 
tudi Konvencija MOD št. 132 o plačanem letnem dopustu (v nadaljevanju besedila 
Konvencija MOD št. 132), ki zahteva enako obravnavanje delavcev s krajšim delovnim 
časom. Tako ima delavec, ki sklene pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, pravico 
do polnega in ne samo sorazmernega dela letnega dopusta. Nacionalna zakonodaja pa v 
zvezi z nadomestilom plače v primeru odsotnosti z dela zaradi izrabe letnega dopusta določa 
le, da je delodajalec dolžan delavcu izplačati nadomestilo plače za tiste dneve in za toliko 
ur, kolikor znaša delovna obveznost delavca na dan, ko zaradi izrabe letnega dopusta ne 
dela (deveti odstavek 137. člena ZDR-1). V primeru, ko delavec sklene pogodbo o zaposlitvi 
s krajšim delovnim časom z več delodajalci, zakon določa, da mu morajo delodajalci 
omogočiti sočasno izrabo letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela, razen če bi jim to 
povzročilo škodo (tretji odstavek 66. člena ZDR-1.) Glede na zahteve Konvencije MOD št. 
175 o enakovrednosti pogojev zaposlenih za krajši delovni čas pa mora delodajalec tudi 
osebam, zaposlenim za krajši delovni čas, zagotoviti enake pogoje tudi za dodatne dni 
letnega dopusta, ki so predvideni po tretjem in četrtem odstavku 159. člena ZDR-1.  
2. Pravica do regresa 
ZDR-1 v petem odstavku 131. člena določa, da če ima delavec sklenjeno pogodbo o 
zaposlitvi s krajšim delovnim časom, ima pravico do regresa sorazmerno delovnemu času, 
za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, razen v primerih, ko delavec opravlja delo s 
krajšim delovnim časom na podlagi predpisov o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, 
zdravstvenem zavarovanju ali starševskem dopustu. V teh primerih je delavec upravičen do 
celotnega regresa.  
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3. Pravica do odmora med delovnim časom 
Zakon določa, da ima delavec, ki dela krajši delovni čas, vendar najmanj štiri ure na dan, 
pravico do odmora med delovnim časom v sorazmerju s časom, prebitim na delu. Če 
navedeno določbo pogledamo na praktičnem primeru, slednje pomeni, da ima delavec, ki 
je sklenil pogodbo o zaposlitvi za štiri ure, pravico do odmora v trajanju 15 minut, če je 
delavčeva dnevna delovna obveznost 6 ur, pa ima pravico do odmora v trajanju 20 minut.   
4. Dodatno delo v primerih naravne ali druge nesreče 
Delavcu, ki dela krajši delovni čas, delodajalec (razen v primeru, da se o dodatnem delu 
dogovorita že v pogodbi o zaposlitvi) dela preko dogovorjenega časa ne sme naložiti, mu 
pa lahko na podlagi 145. člena ZDR-1 v zvezi z odpravljanjem ali s preprečevanjem posledic, 
le v primerih naravne ali druge nesreče ali ko se ta nesreča neposredno pričakuje, odredi 
dodatno delo. Tako delo lahko traja, dokler je nujno, da se rešijo človeška življenja, obvaruje 
zdravje ljudi ali prepreči materialna škoda. Med tako imenovane varovane skupine delavcev, 
ki jim delodajalec ne sme odrediti dodatnega dela, pa sodijo tisti zaposleni, ki opravljajo 
delo s krajšim delovnim časom po zakonih oziroma predpisih iz socialnega zavarovanja. 
5.2.2 KONVENCIJA ŠT. 175 IN PRIPOROČILO ŠT. 182 
Skladnost Konvencije MOD št. 175, Priporočila št. 182, Direktive 97/81/ES in nacionalne 
zakonodaje lahko preverjamo predvsem v ZDR-1, kjer so v 4. poglavju zakona navedeni in 
opredeljeni členi zakonodaje, ki določajo sklepanje pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim 
časom. ZDR-1 omogoča in ureja dve obliki sklenitve delovnega razmerja s krajšim delovnim 
časom,  in sicer pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, kjer do sklenitve pride 
zaradi želje oziroma volje pogodbenih strank (65. in 66. člen ZDR-1), ter pogodbo o 
zaposlitvi s krajšim delovnim časom v posebnih primerih, ko gre za invalidnost, delno 
upokojitev, različne  zdravstvene razloge in starševstvo (67. člen ZDR-1), glede katerih so 
primeri podrobneje opredeljeni z drugimi predpisi (kot so predpisi s področja pokojninskega 
in invalidskega zaposlovanja, zdravstvenega zavarovanja in o starševskem varstvu). Zaradi 
zahtev, uveljavljenih z Direktivo 97/81/ES in s Konvencijo MOD št. 175, po zagotovitvi 
možnosti in podlag za svobodno odločanje o prehodu dela s krajšim delovnim časom na 
delo s polnim delovnim časom ali obratno je v nacionalni zakonodaji (četrti odstavek 25. 
člena ZDR-1) določena obveznost delodajalca, da izvede interni postopek obveščanja 
delavcev o možnosti zaposlitve s polnim delovnim časom. V tem primeru zakon tudi ne 
zahteva predhodne javne objave prostega delovnega mesta (sedma alineja prvega odstavka 
26. člena ZDR-1). Sklepanje pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom v povezavi z 
ZDR-1 lahko najdemo tudi v drugih členih zakona, in sicer zakonodaja takšno zaposlitev 
predvideva tudi v primeru podaljšanja pripravništva (121. člen ZDR-1). 
V šestem odstavku 65. člena ZDR-1 zakon določa, da delodajalec delavcu, ki dela po 
pogodbi krajši delovni čas, ne sme naložiti dela preko dogovorjenega delovnega časa, razen 
v posebnih primerih iz 145. člena ZDR-1 in kadar je to sporazumno dogovorjeno v pogodbi 
o zaposlitvi. Tako varstvo je delavcu zagotovljeno tudi zaradi možnosti kombinacije 
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zaposlitev s krajšim delovnim časom pri več delodajalcih (skladno z 66. členom ZDR-1). 
Kršitev navedenega člena (šesti odstavek 65. člena ZDR-1) je opredeljena kot prekršek po 
peti točki prvega odstavka 218. člena, za katerega se delodajalca kaznuje s kaznijo do 4.000 
evrov. Tudi v tem delu inšpektorat za delo v svojem letnem poročilu apelira na 
zakonodajalce, da bi bilo v zakonu treba opredeliti tudi časovne omejitve dela pri institutu 
pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom (v primerih, ko ne gre za varovane kategorije 
delavcev). Na primer v primeru zaposlitve za 20 ur tedensko ni časovne omejitve dela preko 
dogovorjenega časa, zaradi česar prihaja do zlorab, hkrati pa bi bilo treba tudi nadurno delo 
jasneje opredeliti, in sicer kot delo, opravljeno preko dogovorjenega (krajšega) delovnega 
časa, in ne samo kot delo preko polnega delovnega časa. V zvezi s tem bi bilo treba prav 
tako opredeliti dodatek za delo, opravljeno prek dogovorjenega (krajšega) delovnega časa 
(IRSD, 2016, str. 84).  
5.2.3 PODATKI O ZAPOSLENIH ZA KRAJŠI DELOVNI ČAS V DRŽAVAH 
EVROPSKE UNIJE 
Vedno več Evropejcev opravlja delo s krajšim delovnim časom, kar prikazuje pozitiven kot 
negativen vidik, in sicer lahko kot pozitiven vidik upoštevamo dejstvo, da zaposleni, 
predvsem ženske, iščejo ravnovesje med prihodki in prostim delovnim časom. Statistika 
prikazuje, da na Nizozemskem dve tretjini zaposlenih žensk opravlja delo s krajšim delovnim 
časom, medtem ko se preostali del dneva lahko posvetijo drugim obveznostim, kot so 
družina, otroci, dodatna izobraževanja, šport itd. Zaposlitev za krajši delovni čas prinaša 
tudi možnost za zaposlitev tistih oseb, ki so bile mnogokrat izključene s trga dela, kot so 
matere, starejši delavci in študentje.  
Najdemo pa lahko tudi negativne plati povečanja zaposlitev za krajši delovni čas. Določen 
delež takšnih zaposlitev naj bi bila posledica neprostovoljnega dela s krajšim delovnim 
časom, kar pomeni, da so ljudje prevzeli delo s krajšim delovnim časom, ker so se možnosti 
zaposlitve za polni delovni čas zmanjšale. Statistike tako prikazujejo, da je delež tako 
imenovanega neprostovoljnega dela s krajšim delovnim časom še posebej visok v južnih 
državah, kjer se je delež takih zaposlitev teh v času križe močno povečal. Med navedene 
spadajo predvsem Grčija (s 45,8 % na 72,9 %), Ciper (z 31,2 % na 69,4 %), Italija (z 39,4 
% na 65,5 %) in Španija (s 33,6 % na 63,7 %). Pomembno je tudi dejstvo, da večinoma 
ženske opravljajo delo s krajšim delovnim časom, saj podatki kažejo, da je v letu 2016 na 
ravni EU-28 delo s krajšim delovnim časom opravljajo kar 31,9 % žensk in le 8,8 % moških.  
Na splošno pa lahko pri pregledu evropske statistike, ki jo prikazuje Graf 1, vidimo, da 
odstotek zaposlenih za krajši delovni čas narašča tudi na ravni EU. Iz spodnjega grafa lahko 
razberemo, da je bilo v letu 2016 največ zaposlenih za krajši delovni čas na Nizozemskem, 
kjer je skoraj polovica zaposlenih prebivalcev, in sicer 49,7 %, zaposlenih za krajši delovni 
čas. Nizozemski sledijo države, kot so Avstrija, Nemčija, Danska, Združeno kraljestvo, 
Belgija, Švedska in Irska, kjer zaposlitev s krajšim delovnim časom opravlja približno četrtina 
vseh zaposlenih. Najmanjši odstotek zaposlenih, ki opravljajo delo s krajšim delovnim 
časom, je v Bolgariji, in sicer le 2 % vseh zaposlenih Bolgarov.  
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Grafikon 1: Osebe, ki delajo s krajšim delovnim časom, starostna skupina 
15−64 let, 2016 (% vseh delovnih mest) 
  
Vir: lasten  
5.3 AGENCIJSKO DELO 
Posredovanje dela lahko danes opravljajo tudi zasebni pravni subjekti, med katerimi so 
najpogostejše agencije za zagotavljanje začasnega dela.15 Pravne temelje na ravni EU, ki 
zavezujejo tudi RS na področju varstva delavcev, ki so zaposleni pri agencijah za 
zagotavljanje dela, predstavljajo predvsem tri direktive, in sicer Direktiva 2008/104/ES 
Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. novembra 2008 o delu prek agencij za 
zagotavljanje začasnega dela (v nadaljevanju besedila Direktiva 2008/104/ES), Direktiva 
Sveta 91/383/EGS, s katero se dopolnjujejo ukrepi za spodbujanje izboljšav glede varnosti 
in zdravja pri delu za delavce z delovnim razmerjem za določen čas ali z začasnim delovnim 
razmerjem (v nadaljevanju besedila Direktiva 91/383/EGS) in Direktiva 96/71/ES 
Evropskega parlamenta in Sveta o napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev, 
ki je podrobneje predstavljena v zadnjem delu naloge, saj je ta ena izmed temeljnih 
zakonodaj na področju napotenih delavcev. 
Pri opravljanju dela prek agencij za posredovanje začasnega dela gre za tristransko 
razmerje med (Kresal Šoltes et al., 2016, str. 332): 
 delavcem, 
 delodajalcem oziroma agencijo, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku, in 
                                           
15 Podrobneje je MOD agencijsko delo uredila s Konvencijo MOD št. 181 o zasebnih agencijah za 
zaposlovanje in z istoimensko Priporočilo št. 188. RS konvencije ni ratificirala, so jo pa ratificirale 










































































































































 vsakokratnim uporabnikom, za katerega delavec opravlja delo na podlagi napotitve 
agencije za zagotavljanje dela. 
Direktiva 2008/104/ES, katere namen je zagotoviti varstvo delavcev, zaposlenih pri 
agencijah za zagotavljanje začasnega dela in izboljšati kakovost dela prek agencij za 
zagotavljanje dela s posebnim poudarkom, temelji na načelu enakega obravnavanja za 
delavce. Direktiva 2008/104/ES uvaja načelo enakega obravnavanja v podjetjih, izboljšuje 
dostop delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje začasnega dela, do zaposlitve za 
nedoločen čas, dostop do bonitet in usposabljanj in vključuje določbe o zastopanju 
delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje začasnega dela.  
Omenjena Direktiva se z načelom enakega obravnavanja osredotoča predvsem na osnovne 
delovne pogoje in splošne pogoje za zaposlitev, ki se nanašajo na: 
 trajanje delovnega časa, nadurno delo, odmore, počitke, nočno delo, dopust in dela 
proste dni; 
 plačilo; 
 zaščito nosečih žensk in doječih mater; 
 zaščito otrok in mladih; 
 enako obravnavanje moških in žensk; 
 zaščito pred diskriminacijo na podlagi spola, rase ali narodnosti, vere, prepričanja, 
invalidnosti, starosti ali spolne usmerjenosti. 
Z Direktivo 91/383/EGS se dopolnjujejo ukrepi za izboljšanje varnosti in zdravja pri delu za 
delavce z začasnim delovnim razmerjem. Namen omenjene direktive je zagotoviti, da države 
EU sprejmejo zakonodajo za izboljšanje varnosti in zdravja delavcev z začasnimi pogodbami, 
in sicer kadar gre za pogodbo o zaposlitvi med podjetjem za začasno zaposlovanje 
(agencijo) in delavcem ali kadar gre za pogodbo za določen delovni čas. Direktiva 
91/383/EGS poseben poudarek namenja tudi obveščanju in usposabljanju ter določa, da je 
pred začetkom dela treba začasne delavce obvestiti o tveganjih na delovnem mestu. Še 
posebej o potrebnih posebnih kvalifikacijah ali usposobljenosti ali o posebnem 
zdravstvenem nadzoru. Prav tako določa, da mora biti vsak delavec deležen zadostnega 
usposabljanja, ki ustreza njegovemu delovnemu mestu, pri čemer se upoštevajo njegove 
kvalifikacije in izkušnje. V povezavi z agencijami za zaposlovanje omenjena direktiva določa, 
da če začasne delavce priskrbi agencija ali drugo podjetje za zaposlovanje, mora vedeti, 
kakšne kvalifikacije so potrebne in kakšne so posebne značilnosti delovnega mesta, ter o 
tem obvestiti zadevne delavce. Te informacije so lahko del pogodbe o napotitvi. Direktiva 
tudi opozarja, da je organizacija, ki zaposluje začasnega delavca, odgovorna za varnostne, 
higienske in zdravstvene vidike delovnih razmer. 
Določila omenjenih direktiv v nacionalni zakonodaji vsebuje ZDR-1, ki v členih od 59 do 63 
ureja posebnosti te vrste pogodbe o zaposlitvi, ter Zakon o urejanju trga dela (Uradni list 
RS, št. 80/10, 40/12 – ZUJF, 21/13, 63/13, 100/13, 32/14 – ZPDZC-1 in 47/15 – ZZSDT, v 
nadaljevanju besedila ZUTD), ki ureja predvsem pogoje za opravljanje dejavnosti agencije. 
Poleg omenjenih direktiv, pa je bila na ravni MOD sprejeta tudi Konvencija št. 181 o 
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zasebnih agencijah za zaposlovanje (v nadaljevanju besedila Konvencija MOD št. 181) z 
istoimenskim Priporočilom št. 188, ki pa je RS do sedaj še ni ratificirala.  
Pri zaposlovanju delavcev prek agencij je pomembno, da morata imeti delavec in agencija 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi po določbah ZDR-1, za katero veljajo vse določbe zakona, 
vključno s posebnostmi, ki jih zakon določa v posebnem poglavju, in sicer so določena od 
59. do 63. člena ZDR-1.16 Med delavcem in agencijo je torej sklenjena klasična, tradicionalna 
pogodba o zaposlitvi, medtem ko mora agencija z vsakokratnim uporabnikom, za katerega 
bo delavec opravljal delo na podlagi napotitve agencije za zagotavljanje dela, skleniti še 
posebno pogodbo, imenovano pogodba o zagotavljanju dela delavcev uporabniku. Ta 
pogodba med agencijo in vsakokratnim uporabnikom predstavlja pogodbo civilnega prava 
in tako sta navedeni stranki v civilnopravnem razmerju. Pri sklepanju takih pogodb med 
omenjenima strankama pa je pogodbena svoboda agencije in uporabnika omejena s 
posebnimi kogentnimi določili ZDR-1, ki se nanašajo na odgovornost uporabnika ter 
agencije in obveznosti napotenega delavca.17 Zakon določa medsebojne pravice in 
obveznosti uporabnika in delodajalca v zvezi z napotitvijo delavca, odgovornost uporabnika 
za varnost in zdravje pri delu, delovni čas, odmore in počitke, pravico napotenega delavca 
do izobraževanja in usposabljanja ter druge posebnosti napotenih delavcev, ki urejajo 
medsebojne pravice in obveznosti iz naslova pogodbe o zaposlitvi. V tem delu je novi  
ZDR-1 prinesel kar nekaj sprememb na tem področju, in sicer novela zakona določa strožje 
in jasneje določbe kot v starem zakonu, predvsem v povezavi z odgovornostjo uporabnika. 
Nova zakonodaja naj bi tako sledila učinkovitejšemu uresničevanju načela enakega 
obravnavanja napotenih delavcev, ki izhaja iz zahtev Direktive 2008/104/ES. Ta določa, da 
morajo biti osnovni delovni pogoji in pogoji zaposlitve delavcev, zaposlenih pri agencijah za 
zagotavljanje začasnega dela, v času njihove napotitve v podjetje vsaj takšni, kot bi bili 
pogoji, ki bi se uporabili, če bi jih zadevno podjetje zaposlilo neposredno na isto delovno 
mesto (člen 5 Direktive 2008/104/ES). Omenjena direktiva v nadaljevanju tudi določa, da 
morajo imeti tudi delavci, zaposleni pri agenciji, dostop do zaposlitve, bonitet in poklicnega 
usposabljanja (člen 6 Direktive 2008/104/ES).  
Določbo o načelu enakega obravnavanja napotenih delavcev najdemo tudi v ZDR-1, in sicer 
                                           
16  Razlika med tipično oziroma klasično pogodbo o zaposlitvi je, da delavec ne opravlja dela za 
delodajalca, s katerim je sklenil pogodbo o zaposlitvi, pač pa za druge uporabnike oziroma 
delodajalce na podlagi napotitev s strani agencije. Zasebna agencija za zaposlovanje v skladu z 
zakonodajo (od 59. do 63. člena ZDR-1 in tretji odstavek 1. člena Pogodbe o poslovnem 
sodelovanju) lahko zagotavlja naročniku (družbi, ki ima stalne potrebe po storitvah zagotavljanja 
dela delavcev) delo delavcev na dva načina: bodisi tako, da jih začasno napoti k naročniku in 
napoteni delavci ostajajo v delovnem razmerju pri izvajalcu ali tretji osebi (v tem primeru gre za 
najem delavcev za določen čas), bodisi tako, da določene delavce posreduje naročniku, da 
naročnik z njimi sklene pogodbo o zaposlitvi oziroma gre za posredovanje delavcev. Več v VSK 
sodba Cpg 41/2016, 12. 5. 2016. 
17  V tem delu naloge se pojem napotenega delavca ne navezuje na napotitev v drugo državo članico 
EU, pač pa na napotitev delavca k uporabniku, ki delavca najame pri agenciji. 
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v drugem odstavku 63. člena, kjer so opredeljene pravice, obveznosti in odgovornosti 
uporabnika in delavca. Navedeni člen konkretno določa, da morata uporabnik in delavec v 
času opravljanja dela delavca pri uporabniku glede pravic in obveznosti upoštevati določbe 
ZDR-1, kolektivnih pogodb, ki zavezujejo uporabnika, oziroma splošnih aktov uporabnika. 
Tako pri nas kot v drugih državah ugotavljajo veliko kršitev in nezakonitih praks na področju 
začasnega zagotavljanja dela, zato je bilo kar nekaj sprememb že vključenih v nacionalno 
zakonodajo z reformo trga dela. ZDR-1 je uveljavil nekatere novosti predvsem na področju 
načela enake obravnave napotenih delavcev in uporabnikove odgovornosti. Novosti, dodane 
v novi ZDR-1 na področju zagotavljanja začasnega dela, so (Kresal Šoltes et al., 2016, str. 
338): 
 ožji pojem plače v ZDR je nadomeščen s širšim pojmom plačilo za delo, 
 opredeljena je obveznost uporabnika in agencije v zvezi z izobraževanjem in 
usposabljanjem napotenega delavca, 
 izrecno je opredeljena pravica napotenega delavca do ugodnosti, ki jih uporabnik 
zagotavlja svojim delavcem, 
 opredeljena je uporabnikova odgovornost glede varnosti in zdravja pri delu, delovnega 
časa, odmorov in počitkov, 
 opredeljena je uporabnikova obveznost sporočanja pravilnih podatkov o plači in drugih 
podatkov agenciji, 
 opredeljena je uporabnikova subsidiarna odgovornost za izplačilo plač, 
 okrepljena je uporabnikova odgovornost glede določb, ki prepovedujejo napotovanje 
agencijskih delavcev, 
 določena je kvota za agencijsko delo pri uporabniku idr. 
Vzpostavitev subsidiarne odgovornosti podjetja in uporabnika za izplačilo plač in drugih 
prejemkov iz delovnega razmerja za obdobje, ko je agencijski delavec pri uporabniku 
opravljal delo (šesti odstavek 62. člena ZDR-1), prenaša odgovornost na uporabnika ne 
glede na to, da je primarno za izplačilo odgovorna agencija, pri kateri je bil delavec 
zaposlen. Navedena določba krepi odgovornost uporabnikov glede spoštovanja pravic 
agencijskih delavcev, hkrati pa spodbuja podjetja, da odgovorno izberejo agencijo za 
zagotavljanje dela, od katere pridobivajo napotene delavce (Kresal, 2013, str. 189). Z 
novelo ZDR je bila na področju agencijskega dela dodana tudi določba, da število napotenih 
delavcev pri uporabniku ne sme presegati 25 % zaposlenih delavcev pri uporabniku, razen 
če ni s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določeno drugače (tretji odstavek 59. člena 
ZDR-1).18  
  
                                           
18  Zakon v tem delu ne opredeljuje natančneje, kateri delavci se upoštevajo v 25 % zaposlenih 
delavcev pri uporabniku; ali so to le zaposleni za nedoločen čas ali tudi za določen čas, zaposleni 
za polni delovni čas ali tudi za krajši delovni čas. Iz navedenega lahko sklepamo, da se odstotek 
upošteva ne glede na vrsto zaposlitve.  
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V nacionalni zakonodaji pa so poleg določil glede zagotavljanja dela v členih ZDR-1 določene 
omejitve in pogoji opredeljeni tudi v ZUTD, ki opredeljuje pogoje, kdo lahko opravlja 
dejavnost zagotavljanja začasnega dela drugim uporabnikom. Navedeni pogoji so 
opredeljeni v 164. členu ZUTD in so bili z novelo zakona leta 2013 še dodatno zaostreni 
ravno z namenom preprečevanja nezakonite prakse. Načelo enakega obravnavanja 
napotenih delavcev je poudarjeno tudi v ZUTD, kjer zakon določa, da je obveznost 
delodajalca, ki zagotavlja delo, da v času trajanja zaposlitve zagotovi napotenemu delavcu 
vse pravice iz delovnega razmerja, ki mu pripadajo v skladu s predpisi, ki urejajo delovna 
razmerja (prva alineja prvega odstavka 165. člena ZUTD).  Isti zakon (ZUTD) v nadaljevanju 
vsebuje tudi naslednja določila: 
 obveznosti delodajalca za zagotavljanje dela (165. člen), 
 obveznosti uporabnika (166. člen), 
 dovoljenje za opravljanje dejavnosti (167. člen), 
 postopek za izdajo dovoljenja in vpis v register (168. člen), 
 postopek za izdajo dovoljenja in vpisa v evidenco (169. člen),   
 prenehanje opravljanja dejavnosti (171. člen), 















Med različne oblike opravljanja poklicnega dela spada tudi samozaposlitev, ki se je uveljavila 
v 80. letih. V zadnjem desetletju lahko zasledimo znatno povečanje registriranih 
samozaposlenih oseb, kar je tudi posledica aktivne politike zaposlovanja, saj ZRSZ ukrep 
aktivne politike zaposlovanja za spodbujanje samozaposlovanja izvaja vse od leta 1991 dalje 
in je bilo v obdobju od leta 2007 do 2013 v program subvencije za samozaposlitev vključenih 
kar 23.316 oseb. Skozi celotno obdobje izvajanja programa so se spreminjali viri financiranja 
(od leta 2004 je bil program sofinanciran tudi s strani ESS) in ciljne skupine in tako je 
trenutno omenjena subvencija namenjena le spodbujanju ženskega podjetništva, sredstva 
za subvencije trenutno zagotavlja MDDSZ, izplačuje pa jih ZRSZ. ZRSZ ocenjuje omenjeni 
ukrep kot enega najuspešnejših instrumentov aktivne politike zaposlovanja, zlasti zaradi 
doseženih in celo preseženih ciljev in kazalnikov, hkrati pa poudarja, da je 
samozaposlovanje pomemben spodbujevalec podjetništva in kreiranja novih delovnih mest 
ter kot takšen prispeva k evropskim ciljem za hitrejšo rast in boljša delovna mesta. Mikro, 
mala in srednja podjetja namreč predstavljajo kar 99 % vseh družb v Evropi in dve tretjini 
vseh zaposlitev, zato skoraj v vseh državah članicah EU obstajajo politike za spodbujanje 
samozaposlovanja (ZRSZ, 2014).  
Pogosto pa se tudi dogaja, da delodajalec v dogovoru z delavcem, velikokrat pa tudi proti 
njegovi volji, zahteva, da delavec s podjetjem sodeluje kot samostojni podjetnik. Z 
davčnega vidika je takšno poslovanje za oba ugodneje, vendar pa delavec na tak način 
izgubi vse delovnopravne pravice, ki jih določa tako mednarodna kot nacionalna 
zakonodaja.  
6.1 OPREDELITEV POJMA 
Sodišče ES je v zadevi Van Roosmalen (C-300/84) opredelilo zaposleno osebo in 
samozaposleno osebo kot vsako osebo, ki »je obvezno zavarovana ali ima prostovoljno 
nadaljnje zavarovanje za enega ali več zavarovalnih primerov, zajetih s področja sistema 
socialne varnosti za zaposlene ali samozaposlene osebe ali s posebnim sistemom za javne 
uslužbence,«  skladno s členom 1(a)(i) Uredbe št. 1408/71. V nacionalni zakonodaji pa 
najdemo več opredelitev pojma samozaposlenih oseb, medtem ko temeljni zakon s področja 
delovnega prava (ZDR-1) navedenega pojma ne opredeljuje. Opredelitev samozaposlene 
osebe lahko najdemo v predpisih s področja socialne varnosti. Zakon o invalidskem in 
pokojninskem zavarovanju (Uradni list RS, št. 109/06 UPB-4, v nadaljevanju besedila ZPIZ-
1) samozaposlene osebe (8. člen ZPIZ-1) opredeljuje kot »osebe, ki kot svoj edini ali glavni 
poklic v Republiki Sloveniji opravljajo samostojno dejavnost iz 15. člena tega zakona in z 
njo ustvarjajo dohodek, ki dosega vsaj minimalno plačo«. Med primere, ki jih v navedenem 
členu navaja ZPIZ-1, pa spadajo osebe, ki kot svoj edini ali glavni poklic v RS (prvi odstavek 
15. člena ZPIZ-1): 
 opravljajo kot samostojni podjetniki posamezniki, ki po Zakonu o gospodarskih družbah 
opravljajo pridobitno dejavnost, vključno s fizičnimi osebami, ki se štejejo za obrtnike 
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ali zasebne trgovce v skladu z zakonodajo, veljavno pred uveljavitvijo Zakona o 
gospodarskih družbah, 
 z osebnim delom samostojno opravljajo umetniško ali kakšno drugo kulturno dejavnost 
ali dejavnost na področju medijev in so skladno z zakonom vpisane v register 
samostojnih dejavnosti, če je tak register predpisan,  
 opravljajo samostojno dejavnost s področja zdravstva ali socialne varnosti: zdravstveno, 
klinično ali specialistično psihološko dejavnost, zasebno veterinarsko dejavnost ali drugo 
zasebno dejavnost s področja zdravstva, socialne varnosti ali farmacije, v skladu z 
zakonom,  
 opravljajo duhovniško oziroma drugo versko službo,  
 opravljajo odvetniško ali notarsko dejavnost v skladu z zakonom,  
 samostojno opravljajo drugo dovoljeno dejavnost. 
ZPIZ-1 uvršča družbenika zasebne družbe, ki je (v družbi) poslovodna oseba, med 
samozaposlene osebe in v drugem odstavku 15. člena določa, da se te osebe obvezno 
zavarujejo na podlagi navedenega statusa, z izjemo, če niso zavarovane na drugi podlagi 
(ki bi imela glede na določbe 25. člena ZPIZ-1 kot podlaga za zavarovanje prednost). V 
navedenem primeru gre dejansko za neodvisen položaj poslovodne osebe v enoosebni 
družbi, ki sama vodi posle in sama odloča o lastnih prihodkih. Takšno pravno razmerje pa 
ustreza definiciji samozaposlene osebe iz 8. člena in drugega odstavka 15. člena ZPIZ-1. 
Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (Uradni list RS, št. 26/14 in 90/15 v 
nadaljevanju besedila ZSDP-1) neposredno ne opredeljuje pojma samozaposlene osebe, 
pač pa kot zavarovance določa osebe, ki v Republiki Sloveniji samostojno opravljajo 
pridobitno ali drugo dovoljeno dejavnost. Bistvena razlika, ki jo opazimo glede definicije 
samozaposlenih oseb med ZPIZ-1 in ZSDP-1, je, da ZSDP-1 ne vključuje pogoja doseganja 
dohodka v višini minimalne plače, s čimer je krog zavarovancev, ki se želijo vključiti v 
zavarovanje za starševsko varstvo, širši kot v primeru pokojninskega in invalidskega 
zavarovanja.  
Opredelitev samozaposlene osebe po ZUTD je podobna opredelitvi po ZPIZ-1. Navedeni 
zakon samozaposleno osebo opredeljuje kot osebo (5. člen ZUTD), ki opravlja katerokoli 
samostojno dejavnost, kot so samostojni podjetniki posamezniki po zakonu, ki ureja 
gospodarske družbe, osebe, ki z osebnim delom samostojno opravljajo umetniško ali katero 
drugo kulturno dejavnost, osebe, ki samostojno opravljajo dejavnost s področja zdravstva, 
socialne varnosti, znanosti ali zasebno veterinarsko dejavnost, osebe, ki opravljajo 
odvetniško ali notarsko dejavnost, osebe, ki opravljajo duhovniško oziroma drugo versko 
službo. 
Zadnji zakon v sklopu predpisov iz socialne varnosti pa je Zakon o zdravstvenem varstvu in 
zdravstvenem zavarovanju (Uradni list RS, št. 72/06 – uradno prečiščeno besedilo, 114/06 
– ZUTPG, 91/07, 76/08, 62/10 – ZUPJS, 87/11, 40/12 – ZUJF, 21/13 – ZUTD-A, 91/13, 
99/13 – ZUPJS-C, 99/13 – ZSVarPre-C, 111/13 – ZMEPIZ-1, 95/14 – ZUJF-C in 47/15 – 
ZZSDT, v nadaljevanju besedila ZZVZZ). Omenjeni zakon ne opredeljuje pojma 
samozaposlene osebe, pač pa podobno kot ZSDP-1 kot zavarovance po navedeni zakonodaji 
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opredeljuje tudi osebe, ki na območju Republike Slovenije samostojno opravljajo 
gospodarsko ali poklicno dejavnost kot edini ali glavni poklic. 
Poleg omenjenih zakonov pa tudi Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 
43/11, v nadaljevanju besedila ZVZD-1) opredeljuje samozaposleno osebo, in sicer kot 
osebo, ki opravlja pridobitno ali drugo poklicno dejavnost kot edini ali glavni poklic, pa ne 
zaposluje drugih delavcev in v delovni proces ne vključuje drugih oseb. Hkrati isti zakon 
določa, da se kot samozaposlena oseba šteje tudi oseba, ki je v skladu s predpisi o 
pokojninskem in invalidskem zavarovanju zavarovana kot kmet in ne zaposluje delavcev in 
v delovni proces ne vključuje drugih oseb, razen družinskih članov na kmetijah, v skladu s 
predpisi o kmetijstvu (55. člen ZVZD-1). 
Samozaposlene osebe pa Statistični Urad RS razdeljuje v tri skupine in sicer v prvo skupino 
spadajo fizične osebe, ki opravljajo gospodarsko ali pridobitno dejavnost, to je samostojni 
podjetnik posameznik, katerega status opredeljuje ZGD-1 (Uradni list RS, št. 65/09 – uradno 
prečiščeno besedilo, 33/11, 91/11, 32/12, 57/12, 44/13 – odl. US, 82/13 in 55/15). Ta 
določa, da je samostojni podjetnik posameznik fizična oseba, ki na trgu samostojno opravlja 
pridobitno dejavnost v okviru organiziranega podjetja (šesti odstavek 3. člena ZGD-1). V 
drugo skupino spadajo osebe, ki opravljajo poklicno dejavnost kot edini ali glavni poklic (kot 
so npr. odvetniki, samostojni raziskovalci, duhovniki, itd.) in rejnice, kot to opredeljuje tudi 
ZZVZZ (5. točka prvega odstavka 15. člena ZZVZZ). V zadnji, tretji skupini pa med 
samozaposlene osebe spadajo tudi kmetje po definiciji ankete o delovni sili. Sodna praksa 
RS poudarja, da samozaposlena oseba dela ne opravlja na podlagi pogodbe o zaposlitvi, 
zato v delovnem procesu hkrati opravlja več funkcij. To so funkcije, ki jih sicer opravlja 
delavec, kot tudi funkcije, ki jih sicer opravlja delodajalec.19 
6.2 EKONOMSKO ODVISNE OSEBE  
Če oseba na trgu dela deluje kot samozaposlena oseba, pomeni, da opravlja delo za 
naročnike na podlagi pogodb civilnega prava. V pogodbi, ki jo stranki med seboj skleneta, 
se dogovorita o medsebojnih pravicah in obveznostih. V primeru samozaposlenih oseb, ki 
samostojno in neodvisno opravljajo delo za naročnika, načeloma ZDR-1 ne velja. Če je med 
naročnikom in samozaposleno osebo mogoče prepoznati le nekatere elemente delovnega 
razmerja, pa govorimo o ekonomsko odvisnih osebah. Po 213. členu ZDR-1 je ekonomsko 
odvisna oseba tista samozaposlena oseba, ki izpolnjuje zakonske pogoje, in sicer je to 
samozaposlena oseba, ki na podlagi pogodbe civilnega prava osebno, za plačilo, samostojno 
in dlje časa opravlja delo v okoliščinah ekonomske odvisnosti ter sama ne zaposluje 
                                           
19  Presoja je omejena na samozaposleno osebo, ki ne zaposluje drugih oseb. Kadar sama zaposluje 
delavce, je v razmerju do njih delodajalec. Delo, ki ga za naročnike izvaja samozaposlena oseba 
po pogodbah civilnega prava, samozaposlena oseba opravlja osebno, hkrati pa si delovni proces 
organizira sama. Zato mora sama poskrbeti tudi za tisto, kar bi bilo sicer v delovnem razmerju 
med dvema ločenima subjektoma dolžnost delodajalca v okviru navodil in nadzora nad delavcem. 
Posebnosti položaja samozaposlenih oseb se zato odražajo tudi v posameznih pravnih predpisih. 
Več o posebnostih položaja samozaposlenih oseb tudi v VSRS Sodba III Ips 61/2016, 31. 8. 2016.  
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delavcev. Ekonomska odvisnosti tudi pomeni, da oseba najmanj 80 % svojih letnih 
dohodkov pridobi od istega naročnika. Glede navedenega je treba hkrati upoštevati tudi 
druge določbe ZDR-1, ki določajo, da če obstajajo v razmerju med osebo, ki opravlja delo, 
in naročnikom elementi delovnega razmerja, kot jih opredeljuje 4. člen ZDR-1, se delo ne 
sme opravljati na podlagi pogodb civilnega oziroma gospodarskega prava, ampak morata 
pogodbenika skleniti pogodbo o zaposlitvi (drugi odstavek 13. člena ZDR-1). Poleg 
navedenega pa Tičar pod pojmom ekonomske odvisnosti opisuje stanje odvisnosti 
posameznika od dohodka, ki ga dobi od svojega, navadno edinega naročnika del (Tičar, 
2012). V smislu sankcioniranja kršitev 213. člena ZDR-1 ugotavljam, da posebnih kazenskih 
sankcij v zvezi s to določbo ni, lahko pa v povezavi z navedenim upoštevamo sankcijo, po 
kateri stori prekršek delodajalec, pri katerem delavec delo opravlja na podlagi pogodbe 
civilnega prava v nasprotju z drugim odstavkom 13. člena ZDR-1 (3. točka prvega odstavka 
217. člena ZDR-1).  
Ne glede na to, da v primeru ekonomsko odvisnih oseb ne gre za sklenitev delovnega 
razmerja, zakon tudi za ekonomsko odvisne osebe predvideva omejeno pravno varstvo 
glede: 
 prepovedi diskriminacije, 
 zagotavljanja minimalnih odpovednih rokov, 
 prepovedi odpovedi pogodbe v primeru neutemeljenih odpovednih razlogov, 
 zagotavljanja plačila za pogodbeno dogovorjeno delo, kot je primerljivo za vrsto, obseg 
in kakovost prevzetega dela, upoštevaje kolektivno pogodbo in splošne akte, ki 
zavezujejo naročnika, 
 obveznosti plačila davkov in prispevkov,  
 pravil o uveljavljanju odškodninske odgovornosti. 
Pri pregledu mednarodne zakonodaje opredelitev ekonomsko odvisne osebe in njihovega 
varstva nisem zasledila, kar pa ne pomeni, da se EU in MOD temu vprašanju nista posvetili. 
Senčur Peček poudarja, da je bilo na obstoj kategorije oseb, ki niso delavci, so pa 
ekonomsko odvisni od enega naročnika, in na potrebo po priznavanju določenih pravic tudi 
tem osebam opozorjeno že v poročilu Evropske komisije iz leta 1999 (Senčur Peček et al., 
2016, str. 1117). Med novejše dokumente pa spada Mnenje Evropskega ekonomsko-
socialnega odbora o novih težnjah na področju samozaposlovanja, ki se imenuje Poseben 
položaj ekonomsko odvisnih samozaposlenih (EESC, 2011). V navedenem dokumentu 
poročevalec opozarja, da so razlike glede obsega varstva pravic ekonomsko odvisnih 
samozaposlenih med državami precejšnje. Poleg različnih gospodarskih in družbenih razmer 
v posameznih državah so razlog za razlike med nacionalnimi zakonodajami na tem področju 
tudi izzivi, ki jih prinaša pravno priznanje ekonomsko odvisnega samostojnega dela. Tako 
kot več strokovnjakov tudi poročevalec v navedenem dokumentu opozarja na vprašanje  
t. i. lažne samozaposlenosti, saj se ta nezakonita praksa dokazano pojavlja v mnogih 
državah članicah EU, predvsem v gradbenem sektorju. Glede navedenega lahko hitro 
ugotovimo, da je zaradi razvoja čezmejnih storitev raznolikost predpisov na tem področju 
problem celotne EU, zato bi bilo treba uskladiti zaposlitvene statuse v EU na ravni Skupnosti, 
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pri čemer bi se bilo treba najprej lotiti opredelitve samozaposlenih oseb in ekonomsko 
odvisnih samozaposlenih oseb.  
Glede navedenega lahko rečeno, da je ekonomska odvisnost delavca lahko nekakšen povod 
za pojav in razvoj delovnega prava tako na mednarodni kot nacionalni ravni. Dejstvo je, da 
gre v tem primeru za ekonomsko odvisnost in osebno podrejenost, s tem pa gre za dva 
pomembna elementa, ki opredeljujeta pojem delovnega razmerja. Na tem mestu lahko 
rečemo, da bi lahko z vidika delovnopravnih pravic enačili delavce, ki so v delovnem 
razmerju, in ekonomsko odvisne osebe.  
6.3 PODATKI O SAMOZAPOSLENIH OSEBAH V DRŽAVAH EVROPSKE 
UNIJE 
Države južne in vzhodne Evrope imajo največji delež samozaposlenih oseb, pri čemer je bil 
v letu 2015 največji odstotek samozaposlenih v Grčiji, in sicer kar 35,2 % aktivnega 
prebivalstva. Med severnoevropskimi državami, vključno z Luksemburgom, Dansko, Švico, 
Estonijo in Švedsko, pa je stopnja samozaposlenih oseb najnižja. Države, ki imajo aktiven 
trg dela, se manj pogosto odločajo za neformalne oblike zaposlitve, zato je tudi stopnja 
samozaposlenih oseb nižja v severnih in zahodnih evropskih državah (OECD, 2015).  
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Za samozaposlene osebe je značilno predvsem dejstvo, da samozaposleni opravljajo delo 
samostojno, brez podrejenosti, in tako sami prevzamejo nadzor nad ravnovesjem med 
delom in prostim delovnim časom, ki omogoča večjo prilagodljivost, samostojnost in 
ustvarjalnost za opravljanje svojega dela. Poleg tega pozitivnega vidika samozaposlenosti 
pa v Veliki Britaniji opozarjajo, da pojem samozaposlenosti povezujejo tudi z negativnim 
vidikom, saj je tako delo pogosto tudi slabo plačano, samozaposleni delavci nimajo enakih 
delovnopravnih pravic kot zaposleni delavci in analize kažejo, da je zaslužek samozaposlenih 
oseb padel kar za petino med letoma 2006 in 2012 (D’Arcy & Gardiner, 2014). Obstaja pa 
tudi zelo resen problem, saj se tudi v drugih evropskih državah pojavljajo različne oblike  
t. i. prikritih delavcev, ki so bili prisiljeni v samozaposlitev zaradi pomanjkanja drugih 
zaposlitvenih možnosti. V Veliki Britaniji ocenjujejo, da med t. i. lažne samozaposlitve spada 

















































7 CIVILNOPRAVNI TEMELJI OPRAVLJANJA POKLICNEGA 
DELA  
Poleg opravljanja dela na podlagi delovnega razmerja in kot samozaposlene osebe pa 
poznamo tudi druge oblike dela, za katere velja, da dve stranki opravljata delo na podlagi 
različnih civilnopravnih razmerij. Za taka razmerja je značilna predvsem avtonomija volje, 
ki je omejena s kogentnimi predpisi javnega prava, ki določajo okvir tega svobodnega 
delovanja strank v civilnopravnih razmerjih. Za civilnopravna razmerja so značilna tudi 
dispozitivna pravna pravila, kar pomeni, da so pravila subsidiarna in zavezujoča le, če se 
stranke ne dogovorijo drugače in ne omejujejo volje strank, ampak jo dopolnjujejo. 
Pomembno je tudi načelo enakopravnosti strank, kar za primer sklepanja delovnega 
razmerja ne velja, pač pa gre v primeru delovnega razmerja za podrejenost delavca 
delodajalcu, ki ima ekonomsko moč.   
Načeloma naj bi bilo delovno pravo in pravo socialne varnosti iz sfere civilnega prava 
izključeno, vendar ostaja tesna povezanost med civilnim materialnim in civilnim procesnim 
pravom ter delovnim pravom in pravom socialne varnosti. Na področju materialnega 
formalnega prava je v povezavi z delovnim pravom in pravom socialne varnosti pomembno 
predvsem obligacijsko pravo. Naslednje obsežno področje, na katerem se prepletata 
delovno in socialno pravo in se neposredno uporabljajo civilnopravna pravila, je področje 
odškodninske odgovornosti, ki je sistemsko urejeno v splošnih predpisih o obligacijskih 
razmerjih (OZ) (Vodovnik, 2014).  
Poklicno delo se opravlja v različnih oblikah pogodbenega dela, pri katerem gre v najširšem 
pomenu za raznovrstne primere, ko neka oseba opravlja delo za drugega proti plačilu, pri 
čemer pa pravno razmerje med tema dvema osebama ni oziroma se ne obravnava kot 
delovno razmerje. Tako delovno razmerje ne temelji na podlagi pogodbe o zaposlitvi, ampak 
na nekem drugem pravnem temelju, na podlagi neke druge pogodbe, in sicer civilnopravne 
pogodbe. V tem primeru je razmerje med strankama civilnopravno obligacijsko razmerje 
(Kresal, 1999, str. 65). 
Pojem civilnopravnih razmerij določajo mednarodne konvencije in interni predpisi držav. Na 
mednarodni ravni se na civilnopravnem področju uporabljajo predvsem naslednje uredbe:  
 Uredba Sveta št. 44/2001 z dne 22. decembra 2000 o pristojnosti in priznavanju ter 
izvrševanju sodnih odločb v civilnih in gospodarskih zadevah, znana kot »uredba Bruselj 
I« (od 10. januarja 2015); 
 Uredba (EU) št. 1215/2012 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 12. decembra 2012 
o pristojnosti in priznavanju ter izvrševanju sodnih odločb v civilnih in gospodarskih 
zadevah (prenovitev); 
 Uredba Sveta (ES) št. 2201/2003 z dne 27. novembra 2003 o pristojnosti in priznavanju 
ter izvrševanju sodnih odločb v zakonskih sporih in sporih v zvezi s starševsko 
odgovornostjo ter o razveljavitvi Uredbe (ES) št. 1347/2000; 
57 
 Uredba Sveta (ES) št. 4/2009 z dne 18. decembra 2008 o pristojnosti, pravu, ki se 
uporablja, priznavanju in izvrševanju sodnih odločb ter sodelovanju v preživninskih 
zadevah; 
 Uredba (EU) št. 650/2012 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. julija 2012 o 
pristojnosti, pravu, ki se uporablja, priznavanju in izvrševanju odločb in sprejemljivosti 
in izvrševanju javnih listin v dednih zadevah ter uvedbi evropskega potrdila o dedovanju. 
Drugi način, s katerim vsaka država posamezno izraža svojo suverenost, pa je njena pravica, 
da na svojem ozemlju sama izvaja sodno oblast. S tem sodne odločbe tako kot akti državne 
oblasti neposredno učinkujejo samo v državi, v kateri so bile izdane. Ker zunaj območja 
teritorialne suverenosti sodišča nimajo jurisdikcijskih pooblastil, ima sodna odločba v drugi 
državi učinek le, če druga država prizna tako sodno odločbo (Trina, 1983, str. 9).  
Ključna lastnost, ki določeno delovno razmerje izključuje kot civilnopravno razmerje, je 
podrejenost ene od strank tega razmerja drugi stranki. Kot civilnopravna razmerja se tako 
obravnavajo razmerja, v katerih so udeleženci v načelno enakopravnem položaju.  
7.1 AVTORSKA POGODBA  
Avtorska pogodba je ena izmed pogodb civilnega prava in jo natančneje opredeljuje Zakon 
o avtorskih in sorodnih pravicah (Uradni list RS, št. 16/07 – uradno prečiščeno besedilo, 
68/08, 110/13, 56/15 in 63/16 – ZKUASP, v nadaljevanju besedila ZASP). Navedeni zakon 
ureja razmerja v zvezi z intelektualnim delom, ki je avtorske narave. Običajno gre za 
avtorsko delo, če gre za individualno intelektualno stvaritev s področja književnosti, znanosti 
in umetnosti, ki so na kakršenkoli način izražene (prvi odstavek 5. člena ZASP). Navedeni 
zakon določa, da se na podlagi avtorske pogodbe oziroma pogodbe o naročilu avtorskega 
dela avtor dela zaveže ustvariti določeno delo in ga izročiti naročniku dela, na drugi strani 
pa se z navedeno pogodbo naročnik zaveže, da bo za opravljeno delo avtorju plačal honorar.  
Za avtorska dela po zakonu veljajo zlasti (drugi odstavek 5. člena ZASP): 
 govorjena dela (govori, pridige, predavanja), 
 pisana dela (leposlovna dela, članki, študije, računalniški programi), 
 glasbena dela, 
 gledališka, gledališko-glasbena in lutkovna dela, 
 koreografska in pantomimska dela, 
 fotografska in avdiovizualna dela, 
 likovna dela (slike, grafike, kipi), 
 arhitekturna dela (skice, izvedeni objekti), 
 dela uporabne umetnosti in industrijskega oblikovanja, 
 kartografska dela in  
 predstavitve znanstvene, izobraževalne ali tehnične narave. 
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Glede navedenih avtorskih del pa avtorju pripada za stvaritev dela avtorska pravica.20 Ta 
pravica obsega tako osebnostna upravičenja (moralne avtorske pravice) kot tudi izključno  
premoženjska upravičenja (materialne avtorske pravice) ter hkrati tudi druga upravičenja 
avtorja oziroma druge avtorske pravice (15. člen ZASP). Moralne avtorske pravice varujejo 
avtorja glede njegovih duhovnih in osebnih vezi do dela (16. člen ZASP), po drugi strani pa 
materialne avtorske pravice varujejo premoženjske interese avtorja s tem, da avtor 
izključno dovoljuje ali pa prepoveduje uporabo svojega dela in primerkov svojega dela (prvi 
odstavek 21. člena ZASP). Med druge pravice avtorja pa spadajo pravica dostopa in izročitve 
(34. člen ZASP), sledna pravica (35. člen ZASP), pravica javnega posojanja (36. člen ZASP) 
ter pravica do nadomestila (37. člen ZASP). Naročnik, ki naroči neko delo in v zvezi z njim 
ni uredil prenosa avtorskih pravic, je v primeru, da tako delo krši avtorske pravice drugih, 
pasivno legitimiran v sporu zaradi kršitve avtorske pravice, tudi če izdelka ni sam izdelal in 
ga le uporablja. Pomembno je, da s predelavo nastane novo, samostojno avtorsko delo 
(prvi odstavek 7. člena ZASP), ki je nedeljiva celota. Na njem predelovalec uživa iste 
izključne pravice kot avtor prvotnega dela. To velja tako za osebnostna upravičenja avtorja 
kakor tudi za pravice nadaljnjega izkoriščanja predelanega avtorskega dela. Predelovalec 
pa je pri slednjem vedno vezan na obseg privolitve originalnega avtorja, kajti z 
izkoriščanjem novega dela (predelave) se sočasno uporablja tudi originalno delo. Iz 
navedenega sledi, da sme avtor predelave pravice na predelavi prenašati samo skupaj z 
avtorjem prvotnega dela. Avtorsko delo pa ne predstavljajo ideje, načela, odkritja, uradna 
besedila z zakonodajnega, upravnega in sodnega področja, ljudske književne in umetniške 
stvaritve. 
V primeru sklenitve avtorske pogodbe še vedno veljajo tudi določila ZDR-1. Če obstaja 
domneva o obstoju delovnega razmerja, obstaja pogodba o zaposlitvi po ZDR-1 in ne 
pogodba (avtorska ali kakšna druga), ki sta jo stranki sklenili (namenoma ali le zato, da bi 
prikrili dejansko razmerje).21 Poleg nacionalne zakonodaje pa lahko na področju avtorskega 
dela najdemo kar nekaj mednarodnih predpisov, ki zavezujejo tudi RS: 
 Bernska konvencija za varstvo književnih in umetniških del (1971, Bernska konvencija, 
BK), 
 Svetovna konvencija o avtorski pravici (1971, Univerzalna konvencija, UK), 
 Konvencija o razdelitvi signalov za prenos programa po satelitu (1974, Bruseljska 
satelitska konvencija), 
 Konvencija za varstvo izvajalcev, proizvajalcev fonogramov in radiodifuznih organizacij  
(1961, Rimska konvencija, RK), 
                                           
20  Glede na absolutno naravo avtorske pravice za obstoj kršitve ni pomembno, ali je kršitelj vedel za 
obstoj avtorske pravice in ali ga lahko v zvezi s tem zadene kakšna krivda. Višje sodišče v Ljubljani 
v svoji sodni praksi poudarja, da avtorska pravica deluje zoper vsakogar. Več v VSL sodba I Cpg 
169/2012, 22. 8. 2013.  
21  Dokler (delovno) razmerje še traja, lahko delavec po postopku zahteva od delodajalca priznanje 
delovnega razmerja in izročitev pisne pogodbe o zaposlitvi, ko pa (delovno) razmerje že preneha, 
mora uveljavljati sodno varstvo. Več v sklepu VIII Ips 233/2008, 3. 11. 2009. 
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 Konvencija za varstvo proizvajalcev fonogramov pred nedovoljenim presnemavanjem 
njihovih fonogramov (1961, Fonogramska konvencija), 
 Sporazum o trgovinskih vidikih pravic intelektualne lastnine, vključno s trgovino s 
ponarejenim blagom (TRIPS), 
 Pogodba WIPO o avtorski pravici, 
 Pogodba WIPO o izvedbah in fonogramih, 
 Direktiva 2001/84/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 27. septembra 2001 o 
sledni pravici v korist avtorja izvirnega umetniškega dela (UL L št. 272 z dne 13. 10. 
2001, str. 32), 
 Direktiva 2004/48/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 29. aprila 2004 o 
uveljavljanju pravic intelektualne lastnine (UL L št. 195 z dne 2. 6. 2004, str. 16) ter 
mnoge druge. 
7.2 PODJEMNA POGODBA 
Podjemna pogodba oziroma pogodba o delu je pogodba civilnega prava, ki je pravno 
urejena v Obligacijskem zakoniku. Za podjemno pogodbo je značilno, da se z njo podjemnik 
zavezuje opraviti določen posel, kot je izdelava ali popravilo kakšne stvari, kakšno telesno 
ali umsko delo ipd., naročnik pa se zavezuje, da mu bo za to plačal (619. člen OZ). 
Najpogosteje se tako obliko pogodbe sklene pri različnih obrtniških delih, popravilih, 
čiščenju prostorov itd. Čeprav ima naročnik pravico nadzorovati posel in dajati navodila, če 
to ustreza naravi posla, podjetnik pa mu mora to omogočiti (622. člen OZ), v primeru 
sklenitve podjemne pogodbe ne gre za delovno razmerje. Poleg preostalih določil OZ določa 
tudi podjemnikove (622., 625., 626. in 632. členom OZ) kot naročnikove (641, 642 in 633. 
členom OZ) obveznosti. Če je bila stvar, ki jo je podjemnik izdelal ali popravil, uničena iz 
razloga, za katerega ne odgovarja na primer po naključju, ga navedena določba ne obvezuje 
(drugi odstavek 632. člena OZ). Podjemna pogodba preneha z odstopom od pogodbe s 
strani naročnika, ta pa lahko odstopi od pogodbe vse dotlej, dokler naročeni posel ni 
končan, vendar mora v tem primeru podjemniku izplačati dogovorjeno plačilo, zmanjšano 
za stroške, ki jih ta ni imel, pa bi jih moral imeti, če pogodba ne bi bila razdrta, kot tudi za 
tisto, kar je zaslužil drugje ali kar namenoma ni hotel zaslužiti (648. člen OZ). Naročnik 
lahko odstopi od pogodbe tudi v primeru, ko ugotovi, da ima izvršeni posel napako, ki ni 
taka, da bi bilo delo neuporabno, oziroma če posel ni izvršen v nasprotju z izrecnimi 
pogodbenimi pogoji, kot to določa prvi odstavek 639. člena OZ, ter določi podjemniku 
primeren rok za odpravo napake skladno z drugim odstavkom 639. člena OZ. Od 
jamčevalnih zahtevkov se edino pravica do odstopa od pogodbe, ob predpostavkah iz 
navedenega prvega in drugega odstavka 639. člena OZ, lahko uresniči že z enostransko 
izjavo volje naročnika, ker ta učinkuje že s podjemnikovim prejemom take izjave in sodno 
uveljavljanje za uresničitev te pravice ni potrebno.22 
                                           
22 Enoletnemu roku za uveljavljanje pravice do odstopa od pogodbe iz 1. odst. 635. člena OZ je torej 
zadoščeno že v primeru, če podjemnik v navedenem roku prejme naročnikovo izjavo o odstopu 
od pogodbe. Več v VSL sklep I Cpg 1240/2010, 8. 12. 2010. 
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7.3 POGODBA O ZAPOSLITVI S POSLOVODNO OSEBO 
Med posebnosti opravljanja dela na podlagi pogodb civilnega prava spada t. i. pogodba o 
zaposlitvi s poslovodno osebo, ki dovoljuje odstopanje od minimalnih standardov, ker 
poslovodna oseba s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi z družbo vstopa v kar dve razmerji, in 
sicer statusnopravno ter civilnopravno razmerje in hkrati v delovnopravno razmerje. Splošna 
kolektivna pogodba za gospodarske dejavnosti, ki je bila oktobra 2005 odpovedana, je 
določala izraz »poslovodni organ«. Ta pomeni osebo oziroma osebe, ki vodijo poslovanje 
pri delodajalcu in so kot takšne vpisane v ustrezni register. Določala je tudi izraz »poslovodni 
delavec«, ki pa pomeni delavca, ki opravlja naloge poslovodnega organa (Globočnik, 2017, 
str. 52). Nova delovnopravna zakonodaja navedene določbe ni povzela, je pa za določitev 
pojma poslovodne osebe uporabiti predvsem ZGD-1, ki določa, da se za poslovodstvo 
štejejo organi in osebe, ki so po zakonu ali po aktih družbe pooblaščene, da vodijo njene 
posle (10. člen ZGD-1). Pravni temelji za sklepanje takih oblik pogodb o zaposlitvi so 
določeni v ZGD-1, ZDR-1, OZ in Zakonu o prejemkih poslovodnih oseb v gospodarskih 
družbah v večinski lasti RS in samoupravnih skupnosti (Ur. l. RS, št. 21/10 in nasl., v 
nadaljevanju besedila ZPPOGD). 
Kot že omenjeno, se poslovanje gospodarske družbe lahko izvaja v civilnem ali 
delovnopravnem razmerju. Določbe ZDR-1 določajo, da naj bi se s poslovodnimi osebami 
praviloma sklepala pogodba civilnega prava, ki je mešanica med pogodbo o delu in 
mandatno pogodbo, pogodba o zaposlitvi pa le izjemoma. Razlog za posebno ureditev 
sklepanja pogodb o zaposlitvi s poslovodnimi osebami se skriva v 73. členu ZDR-1, ki določa, 
da družba in poslovodna oseba nista samo v pogodbenem, ampak tudi v statusnopravnem 
razmerju (Globočnik, 2017, str. 52−53). Omenjeni člen ZDR-1 v prvem odstavku tudi 
določa, da če poslovodna oseba ali prokurist sklepa pogodbo o zaposlitvi, lahko v pogodbi 
o zaposlitvi stranki drugače uredita pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega 
razmerja v zvezi s/z:  
 pogoji in omejitvami delovnega razmerja za določen čas, 
 delovnim časom, 
 zagotavljanjem odmorov in počitkov, 
 plačilom za delo, 
 disciplinsko odgovornostjo, 
 prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. 
7.4 ZAČASNO IN OBČASNO DELO UPOKOJENCEV 
Zakonodajalec je z novelo Zakona o urejanju trga dela (Uradni list RS, št. 80/10, 40/12 – 
ZUJF, 21/13, 63/13, 100/13, 32/14 – ZPDZC-1 in 47/15 – ZZSDT, v nadaljevanju besedila 
ZUTD) ter Zakonom o spremembah in dopolnitvah Zakona o urejanju trga dela (Uradni list 
RS, št. 21/13, v nadaljevanju besedila ZUTD-A) upokojencem omogočil ponoven vstop na 
trg dela, saj bodo tako lahko tudi upokojenci ohranili družbeno in individualno delovanje. 
Omenjena novela ZUTD-A tako določa, da se začasno ali občasno delo opravlja na podlagi 
pogodbe o opravljanju začasnega ali občasnega dela kot posebnega pogodbenega razmerja 
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med delodajalcem in upravičencem, ki lahko ima tudi nekatere elemente delovnega 
razmerja, kot jih določa zakon, ki ureja delovna razmerja (prvi odstavek 27.a člena  
ZUTD-A). ZUTD-A opozarja na določbe ZDR-1 o prepovedi diskriminacije, spolnega in 
drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu, enake obravnave glede na spol, 
o delovnem času, odmorih in počitkih ter odškodninski odgovornosti. Za začasno ali občasno 
delo se uporabljajo tudi predpisi, ki urejajo varnost in zdravje pri delu (drugi odstavek 27.a 
člena ZUTD-A). 
Pogodba o opravljanju začasnega ali občasnega dela pa mora po zakonu vsebovati 
naslednje obvezne elemente: 
 naziv, sedež, matično in davčno številko delodajalca, 
 ime, priimek, rojstni datum, matično in davčno številko upravičenca, 
 vrsto dela, ki se bo opravljalo kot začasno ali občasno delo, 
 obdobje opravljanja začasnega ali občasnega dela, 
 podatek o predvidenem številu ur začasnega ali občasnega dela, 
 datum sklenitve pogodbe, 
 urno postavko za opravljeno delo in 
 predviden skupni znesek dohodka. 
Posebnost pogodbe o opravljanju začasnega ali občasnega dela upokojencev je v tem, da 
za razliko od preostalih civilnopravnih pogodbenih razmerij lahko delo na tej podlagi vsebuje 
tudi nekatere elemente delovnega razmerja, medtem ko v primeru sklenitve podjemne, 
avtorske ali druge pogodbe civilnega prava elementa delovnega razmerja, kot je 
podrejenost naročniku, ne sme vsebovati. Zakon s to pogodbo omogoča upokojencem, ki 
še niso v skladu z zakonom, ki ureja pokojninsko in invalidsko zavarovanje, pridobiti pravico 
do dela starostne ali predčasne pokojnine, opravljanje dela prek pogodbe civilnega prava, 
kljub temu da delo vsebuje elemente delovnega razmerja, kot so prostovoljna vključitev v 
organiziran proces dela, nepretrgano in osebno opravljanje dela za plačilo, opravljanje dela 
po navodilih in pod nadzorom delodajalca itd. Novela zakona hkrati ne omejuje opravljanja 
začasnega in občasnega dela glede na vrsto dela in tako lahko upokojenci na podlagi te 
pogodbe opravljajo vse vrste dela, ob upoštevanju določil, ki jih morebiti določajo drugi 
predpisi s področja dela, ki ga upokojenec opravlja (MDDSZ, 2017c).  
Obstajajo pa določene omejitve, ki jih določa zakon: 
 upokojenec lahko začasno ali občasno delo opravlja v obsegu največ 60 ur v 
koledarskem mesecu in neizkoriščenih ur ni mogoče prenašati v naslednji koledarski 
mesec (prvi odstavek 27.c člena ZUTD-A), 
 urna postavka za opravljeno uro začasnega ali občasnega dela ne sme biti nižja od  
4,20 EUR in dohodek za opravljeno začasno ali občasno delo v seštevku v koledarskem 
letu ne sme presegati 6.300 EUR (drugi odstavek 27.c člena ZUTD-A), 
 upokojenec lahko delo opravlja pri več delodajalcih hkrati, vendar v seštevku ne sme 
preseči predpisane omejitve glede števila ur in višine dohodka (tretji odstavek 27.c člena 
ZUTD-A).  
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Za razliko od opravljanja študentskega dela, kjer delo posredujejo študentski servisi, pri tej 
obliki opravljanja dela ni posrednika. Upokojenec sam z delodajalcem sklene pogodbo o 
opravljanju začasnega ali občasnega dela, ki mora vsebovati obvezne elemente take 
pogodbe. 
7.5 ZAČASNO IN OBČASNO DELO DIJAKOV IN ŠTUDENTOV 
Osnovni zakon s področja opravljanja začasnega in občasnega dela študentov je Zakon o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (Uradni list RS, št. 107/06 – uradno 
prečiščeno besedilo, 114/06 – ZUTPG, 59/07 – ZŠtip, 51/10 – odl. US, 80/10 – ZUTD in 
95/14 – ZUJF-C v nadaljevanju besedila ZZZPB), upošteva pa se tudi Pravilnik o pogojih za 
opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje. Ne glede na to, da je ZZZPB nasledil ZUTD, 
ostajajo določbe od 5. do 8. člena ZZZPB, ki urejajo začasno in občasno delo študentov, še 
vedno v veljavi. Poleg omenjene zakonodaje pa se za posamezno področje dela študentov 
uporabljajo tudi določbe druge pravne podlage, kot so: 
 področje koncesijske dajatve, njeno delitev in minimalno bruto urno postavko ureja 
Zakon za uravnoteženje javnih financ – ZUJF, 
 dodatno koncesijo dajatev opredeljuje Zakon o dodatni koncesijski dajatvi od 
prejemkov, izplačanih za občasna in začasna dela študentov in dijakov – ZDKDPŠ,  
 obračun in nakazovanje koncesijske in dodatne koncesijske dajatve opredeljuje Navodilo 
za obračun in nakazovanje koncesijske dajatve ter dodatne koncesijske dajatve, ki ga 
izda minister, pristojen za finance. 
Namen opravljanja začasnega in občasnega dela dijakov in študentov je omogočiti dijakom 
in študentom pridobivanje delovnih izkušenj in dodatnega zaslužka v času študija ter na 
drugi strani omogočiti delodajalcem selekcijo potencialnih kadrov in fleksibilnejšo delovno 
silo v času povečanega obsega dela. Pomemben poudarek je tako kot pri zaposlovanju 
upokojencev, da gre v teh primerih za začasno in občasno delo dijakov in študentov, ki se 
opravlja določen krajši čas in občasno. Začasno in občasno delo dijakov in študentov lahko 
po določbah ZZZPB (6.b člen ZZZPB) opravljajo dijaki, ki so že dopolnili 15 let, ali študenti 
in udeleženci izobraževanja odraslih, ki so mlajši od 26 let in se izobražujejo po javno 
veljavnih programih osnovnega, poklicnega, srednjega in višjega strokovnega 
izobraževanja. Navedene osebe lahko opravljajo začasno in občasno delo le na podlagi 
napotnice zavoda ali pooblaščene organizacije, ki opravlja dejavnost posredovanja dela 
dijakom in študentom. 
Z zakonom je določena tudi minimalna bruto urna postavka za opravljeno uro začasnih in 
občasnih del, ki ne sme biti nižja od 4,5 EUR. Višina najnižje bruto urne postavke se 
usklajuje z gibanjem povprečne plače, izplačane za obdobje od januarja do decembra 
preteklega leta, v primerjavi s povprečno plačo, izplačano za enako obdobje leto pred tem, 
in jo enkrat letno določi minister, pristojen za delo, najkasneje do 1. aprila v koledarskem 
letu (130.c člen ZUJF.)  
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Ne glede na to, da v primeru opravljanja začasnega dela študentov in dijakov ne gre za 
delovno razmerje na podlagi pogodbe o zaposlitvi, pa je delodajalec dolžan upoštevati tudi 
določila ZDR-1 glede prepovedi diskriminacije, spolnega in drugega nadlegovanja ter 
trpinčenja na delovnem mestu, enake obravnave glede na spol, določbe o delovnem času, 
o odmorih in počitkih, o varstvu nekaterih kategorij delavcev ter o odškodninski 
odgovornosti. V primeru začasnega in občasnega dela dijakov in študentov pomembno 
vlogo igrajo tudi posredniki, ki s pogodbo o koncesiji pridobijo pooblastilo Ministrstva za 
delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, da izpolnjujejo kadrovske, organizacijske 
in druge pogoje za opravljanje posredovanja začasnih in občasnih del dijakom in študentom. 
To je še ena izmed posebnosti, saj v primeru sklepanja preostalih pogodb civilnega prava 
običajno ni posrednikov, predvsem ne v takšni obliki, kot je z zakonom predvidena v primeru 
opravljanja dela študentov in dijakov. Pomembno je, da dijaki in študenti opravljajo dela pri 
delodajalcu le občasno in začasno, saj je to bistven razlikovalni znak v razmerju do dela, ki 
ga pri delodajalcu opravljajo preostali zaposleni v delovnem razmerju na podlagi pogodbe 
o zaposlitvi. IRSD opozarja na pogoste kršitve tega dela, saj študenti pogosto opravljajo 
delo za delodajalca nepretrgoma. Študenti so v tem primeru v slabšem položaju, saj jim v 
primeru opravljanja takega dela ne pripada nadomestilo za bolniško odsotnost, niso 
upravičeni do regresa, v primeru prekinitve opravljanja dela jim ne pripada denarno 
nadomestilo na ZRSZ, hkrati pa so prikrajšani tudi za druge socialne pravice, ki izhajajo iz 
delovnega razmerja. Če pride do kršitve na strani delodajalca in študent opravlja delo 
nepretrgoma in njegovo delo vsebuje vse elemente delovnega razmerja, lahko študent od 
delodajalca zahteva pogodbo o zaposlitvi, in to od dneva, ko je začel opravljati takšno delo, 
torej tudi za nazaj. Delodajalec pa mora takemu študentu v skladu z 12. členom ZDR-1 v 
podpis ponuditi pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas ter mu priznati vse pravice 
opravljanja dela za nazaj in mu posledično povrniti vse neizplačane plače ter druge bonitete, 
ga prijaviti v obvezno pokojninsko, invalidsko in zdravstveno zavarovanje ter v zavarovanje 
za primer brezposelnosti, kar predvideva tudi sodna praksa.23  
Na MDDSZ so v letu 2014 pripravili tudi predlog Zakona o začasnem in občasnem delu 
dijakov in študentov, kjer je dosti bolj jasno opredeljeno, kdo lahko opravlja začasno in 
občasno delo dijakov in študentov. Da so to dijaki in študenti, ki imajo status dijaka ali 
študenta skladno z zakoni, ki urejajo poklicno in strokovno izobraževanje, gimnazije, višje 
strokovno izobraževanje ter visoko šolstvo, in niso v delovnem razmerju, samostojni 
podjetniki posamezniki oziroma posamezniki, ki samostojno opravljajo dejavnost, vpisani v 
evidenco brezposelnih oseb pri pristojnem organu, poslovodne osebe gospodarskih družb 
ali direktorji zavodov ali upokojenci. Hkrati pa predlog v nadaljevanju omogoča opravljanje 
                                           
23  Če je oseba redno vključena v delovni proces, delo opravlja po odredbah in navodilih ter pod 
nadzorom delodajalca (ki ji načrtuje in odreja delo, ki ga mora opravljati po predpisanih postopkih) 
in je obseg dela enak kot obseg dela redno zaposlenih ter njeno delo ni občasno in ni trajalo le 
krajši čas ali občasno, ampak stalno, ima tako razmerje vse elemente delovnega razmerja v skladu 
s 4. členom ZDR-1. Več v sodbi VDSS Pdp 915/2014, 4. 9. 2014. 
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take vrste dela tudi dijakom in študentom tujih univerz, ki v okviru mednarodnih izmenjalnih 


















Na področju poklicnega dela je pomembno, da se usposabljanje za opravljanje poklicnega 
dela začne že z izobraževanjem v srednjih poklicnih šolah, zato je posledično zmeraj bolj 
pomembno, da je tudi področje izobraževanja in usposabljanja za poklicno delo dobro 
normativno urejeno. Svet EU je ob upoštevanju 292. člena Pogodbe o delovanju EU in glede 
na predlog Evropske komisije izdal priporočilo Sveta o vzpostavitvi sistema »jamstva za 
mlade« (Svet EU, 2013). Ta se nanaša na trenutno situacijo mladih, da prejmejo kakovostno 
ponudbo za zaposlitev, nadaljnje izobraževanje, vajeništvo ali pripravništvo v štirih mesecih 
po tem, ko postanejo brezposelni ali prenehajo z izobraževanjem. Ponudba bi poleg 
nadaljnjega izobraževanja vključevala tudi kakovostne programe usposabljanja, ki bi se 
zaključili s priznano poklicno kvalifikacijo. Svet EU tako priporoča, da vsi mladi, mlajši od 25 
let, v obdobju štirih mesecev po tem, ko postanejo brezposelni ali prenehajo s formalnim 
izobraževanjem, prejmejo kakovostno ponudbo za zaposlitev, nadaljnje izobraževanje, 
vajeništvo ali pripravništvo. V sklopu programa jamstva za mlade bi morale države članice 
EU upoštevati splošne vidike, kot so dejstvo, da mladi niso homogena skupina s podobnimi 
socialnimi razmerami, ter načelo vzajemne obveznosti in potrebe po odpravljanju tveganja 
ciklov neaktivnosti. Svet opredeljuje tudi smernice, ki bi jih morale države članice upoštevati 
v skladu z nacionalnimi, regionalnimi in lokalnimi razmerami, upoštevati bi morale tudi spol 
in raznolikosti mladih, ki bi jim bili programi namenjeni. Ena izmed smernic, ki jih svet 
navaja v priporočilu, je krepitev partnerskih pristopov, ki temelji predvsem na usklajevanju 
partnerstev na vseh ravneh in v vseh sektorjih. Znotraj navedene smernice bi bila 
pomembna krepitev sodelovanja med zavodi za zaposlovanje, ponudniki poklicnega 
usmerjanja, ustanovami za izobraževanje in usposabljanje in službami za pomoč mladim. 
Pomembna je tudi vzpostavitev partnerstva med javnimi zavodi in zasebnimi agencijami za 
zaposlovanje, ustanovami za izobraževanje in usposabljanje, službami za poklicno 
usmerjanje in drugimi specializiranimi zavodi za mlade, ki bodo pomagali olajšati prehod od 
brezposelnosti, neaktivnosti ali izobraževanja k zaposlitvi. Naslednja smernica je zgodnje 
posredovanje in aktiviranje, kjer Svet poudarja, da je treba razviti učinkovite strategije 
obveščanja, vključno s kampanjami za obveščanje in ozaveščanje, da se mlade spodbudi k 
prijavi na zavode za zaposlovanje. Pomembni so tudi podporni ukrepi za vključevanje na 
trg dela, kot je krepitev spretnosti itd. (Svet EU, 2013). 
V sporočilu Evropske komisije (2016) poročajo, da je tri leta po začetku izvajanja programa 
»jamstvo za mlade« v EU 1,4 milijona manj brezposelnih mladih in da se je do leta 2015 
letna stopnja brezposelnih mladih zmanjševala za 3,4 %, medtem ko se je število ljudi, ki 
niso zaposleni in se ne izobražujejo ali usposabljajo (NEET), v EU v povprečju zmanjšala za 
1 %. V programe jamstva za mlade se je od januarja 2014 vključilo kar 14 milijonov mladih. 
Poudarjajo, da je jamstvo za mlade močno spodbudilo tudi strukturne reforme in inovacije 
pri oblikovanju politik v državah članicah, ki ga dopolnjujejo druge pobude, kot je novi 
program znanj in spretnosti ali koalicija za vajeništva. Finska je v letu 2015 vzpostavila 
enotne kontaktne točke v 35 občinah, ki so se večinoma financirale iz sredstev ESS in 
dodatno z nacionalnimi sredstvi, katerih namen je okrepiti in poenostaviti storitve za mlade, 
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mlajše od 30 let, z osebnim svetovanjem in usmerjanjem, podporo pri upravljanju življenja, 
načrtovanjem poklicne poti, socialnimi spretnostmi ter izobraževanjem in zaposlovanjem. V 
Italiji je jamstvo za mlade spodbudilo spremembe, ki se kažejo v obsežnejših reformah na 
podlagi Zakona o zaposlovanju. Število mladih, registriranih v program, stalno narašča in je 
do 1. marca preseglo milijon. V Španiji je bil sistem vajeništva temeljito strukturno 
reformiran, zaradi česar se je število vajeništev zgolj v treh letih (od leta 2013 do 2016) s 
4.000 povečalo na 15.000. Tudi število podjetij, ki so sodelovala pri vajeniškem 
usposabljanju, se je povečalo z zgolj 500 na 5.660. Tudi v Sloveniji naj bi program »Prvi 
izziv 2015« več kot 2.859 mladim med 15. in 29. letom pomagal pri vključitvi v delo, in sicer 
s subvencionirano zaposlitvijo za 15 mesecev s podporo pobude za zaposlovanje mladih in 
ESS (Evropska komisija, 2016).  
8.1 PROJEKT »JAMSTVO ZA MLADE« V REPUBLIKI SLOVENIJI 
Na podlagi navedenega priporočila Sveta je pristojno ministrstvo za delo v sodelovanju z 
drugimi ministrstvi znotraj tako imenovanega izvedbenega načrta »Jamstvo za mlade«24 
pripravilo predlog za ureditev podlage za nov model vajeništva v RS. To med drugim 
vključuje tudi prenovo poklicnega izobraževanja, predvsem pa je poudarek na razvoju 
modelov praktičnega usposabljanja ter pripravi zakona s področja vajeništva. Z uvedbo 
vajeniškega načina izobraževanja je RS sledila tudi Strategiji Evropa 2020, strateškim 
okvirom za evropsko sodelovanje v izobraževanju in usposabljanju (Svet EU, 2009, str. 
2−10), sklepom, priporočilom in smernicami Sveta EU, vključno z izjavama Sveta EU o 
Evropski koaliciji za vajeništvo in s priporočilom OECD.   
Vajeništvo in pripravništvo naj bi predstavljala učinkoviti orodji za čim lažji prehod iz 
izobraževanja v zaposlitev ter hkrati omogočila pridobitev ustreznih znanj, ki jih potrebujejo 
predvsem mladi. Glede na dejstvo, da je za RS značilen velik delež brezposelnih mladih, 
starih med 25 in 29 let, je bila znotraj projekta »Jamstvo za mlade« razširjena ciljna skupina 
mladih do 29. leta. Na pobudo Evropske komisije so na pristojnem ministrstvu opredelili 
cilje in pogoje jamstva za mlade v RS. Izvedbeni načrt vsebuje 15 ukrepov ministrstva, ki 
sledijo konkretnim ciljem. Osrednji cilji tega načrta so izboljšati prehod iz izobraževanja v 
zaposlitev, hitrejša aktivacija mladih brezposelnih in zmanjšanje števila brezposelnih 
(MDDSZ, 2016b). Predlog omenjenega zakona o vajeništvu je bil sprejet 8. 5. 2017 ter stopi 
v veljavo 3. 12. 2017.  
8.2 PRIMERJALNA ANALIZA VAJENIŠTVA 
8.2.1 AVSTRIJA 
V Avstriji je vajeništvo urejeno z dualnim sistemom, ki združuje praktično usposabljanje v 
realnem delovnem okolju in šolsko izobraževanje za pridobitev ključnih kompetenc in 
                                           
24  Program »Jamstvo za mlade« predstavlja zavezo evropskih držav, tudi RS, da vsaki osebi do 
starosti 25 let omogočijo kakovostno zaposlitev, vključitev v izobraževanje, vajeništvo ali 
pripravništvo v času do štirih mesecev po zaključku izobraževanja ali po nastanku brezposelnosti. 
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teoretičnega znanja s posameznega področja. Temeljna zakonodaja na področju vajeništva 
v Avstriji je Zakon o poklicnem usposabljanju, t. i. Berufsausbildungsgesetz oziroma BAG. 
V skladu s 3. členom BAG mora delodajalec oziroma podjetje, ki se želi vključiti v sistem 
vajeništva, pridobiti ustrezno licenco. Pomembno je tudi, da veljaven zakon BAG omogoča 
tudi vzporedno, dvojno vajeniško usposabljanje z istim delodajalcem, če ta izpolnjuje pogoje 
za zagotavljanje takega vajeništva. Vajeništvo se v Avstriji izvaja po programu, ki ga 
sprejme pristojno ministrstvo za posamezen poklic. Program ministrstva je zavezujoč za 
vsako podjetje, ki želi izobraževati vajence in predpisuje sposobnosti in znanja, ki jih mora 
vajenec pridobiti v času izobraževanja. Program za vajeništvo sprejme pristojno ministrstvo 
za gospodarstvo, medtem ko program za formalno izobraževanje sprejme pristojno 
ministrstvo za izobraževanje. Za sodelovanje v sistemu vajeništva je v vajeniškem sistemu 
treba v zakonskem roku25 skleniti pisno pogodbo, katere obvezni podatki so naziv vajenca 
po končanem usposabljanju, trajanje vajeništva, začetek in konec usposabljanja, določitev 
obvezne prisotnosti, znesek nadomestila itd. Po podatkih prisojnega ministrstva je približno 
120.000 mladih vključenih v dualni sistem vajeništva. Poklicno izobrazbo pa je mogoče 
pridobiti tudi samo z izobraževanjem v šolah brez opravljanja dela v podjetju. V njihovem 
izobraževalnem sistemu je približno 250 poklicev, ki jih je mogoče pridobiti z vajeniškim 
načinom izobraževanja, v tem celotnem sistemu vajeništva pa sodeluje več kot 40.000 
podjetij. V sistem avstrijskega vajeništva se lahko vključi vsak, ki je zaključil 9 let obveznega 
izobraževanja. V vajeništvo pa se je mogoče vključiti tudi po zaključenem srednješolskem 
izobraževanju. Praktično izobraževanje poteka na delovnem mestu v podjetjih, kjer vajenci 
pridobijo specifična znanja in sposobnosti ter teoretično znanje s poklicnega področja, 
splošno izobrazbo pa pridobijo v šolah. Delo v podjetju obsega 80 % celotnega šolanja, 
prisotnost v šoli pa 20 %. Vajeništvo se zaključi z zaključnim izpitom, ki vsebuje tako 
praktična kot teoretična znanja. Delno je financiranje takega izobraževanja tudi na strani 
podjetja, saj stroške izobraževanja v podjetju nosi podjetje, stroški iz naslova šolskega, 
formalnega izobraževanja pa se krijejo iz javnih sredstev. Iz navedenega lahko sklepamo, 
da večino stroškov takega izobraževanja nosijo podjetja. Večino teh stroškov podjetja 
izplačujejo kot nagrade vajencem (Federal Ministry of Science, 2014).  
Dejstvo, da strošek vajeništva vpliva na nižjo obdavčitev dobička delodajalca, pomeni 
posredno državno sofinanciranje stroškov vajeništva. Prvi dve leti je delodajalec oproščen 
plačevanja prispevkov za zdravstveno zavarovanje, medtem ko je za celotno obdobje 
oproščen plačevanja prispevkov za nezgodno zavarovanje. Znesek nagrade vajenca se 
določi v kolektivnih pogajanjih za vsak posamezni poklic, če tovrstne pogodbe ni, se nagrada 
dogovori v učni pogodbi. Višina nagrade se vsako leto zvišuje in tako v zadnjem letniku 
znaša približno 80 % plače izučenega delavca (Mozetič, 2015). 
Pristojno ministrstvo sprejme t. i. leksikon vajeništva, ki vsebuje vsa trenutno aktualna 
vajeništva po posameznih poklicih, v katera se lahko vključijo kandidati za vajeništvo v 
                                           
25  Zakonski rok za sklenitev take pogodbe je tri tedne po začetku opravljanja vajeništva, in sicer se 
v tem roku predloži pogodba uradu za vajeništvo, saj je registracija pogodbe obvezen pogoj za 
pristop vajenca k zaključnemu izpitu. 
68 
Avstriji (Mitterlehner & Leitl, 2016). Podatki iz leta 2010 kažejo, da se v sistem vajeništva v 
Avstriji vključujejo predvsem moški, in sicer je bilo v letu 2010 v sistem vajeništva vključenih 
skupaj približno 130.000 vajencev, od tega 85.500 moških in 44.500 žensk (IBW, 2012, str. 
6). V Avstriji poudarjajo, kako zelo pomembno je stalno prilagajanje predpisov na področju 
vajeništva, da lahko zagotovijo in izpolnijo zahteve sodobnih poklicev (BMWFW, 2014, str. 
21).  
Stopnja brezposelnosti je v Avstriji v vseh starostnih skupinah oziroma kategorijah bistveno 
nižja od povprečja EU-28, in sicer je bilo povprečje EU-28 v starostni skupini 15−24 let  
22,2 %, medtem ko je v isti starostni skupini v Avstriji odstotek bistveno nižji, in sicer  
10,3 %. Približno 80 % mladih, ki ustrezajo starostni skupini, se odloči za poklicno 
usposabljanje in celo 40 % izmed njih se jih odloči za dvojno usposabljanje (BMWFW 2014, 
str. 4). Statistika iz leta 2011 v Avstriji kaže, da kar 47 % podjetij uporablja sistem vajeništva 
(Statistik Austria, 2013, str. 38). Med različnimi programi vajeništva sta bila med mladimi 
moškimi najpogosteje izbrana vajeniška poklica v letu 2014 kovinski tehnik (nem. 
Metalltechnik) in elektrotehnik (nem. Elektrotechnik), medtem ko so mlade ženske 
najpogosteje vključene v program vajeništva za maloprodajo (nem. Einzelhandel), 
pisarniško asistentko (nem. Bürokauffrau) in frizerko/izdelovalko lasulj − stilistko (nem. 
Friseurin und Perückenmacherin − Stylistin) (BMWFW, 2014, str. 38 insl.). 
Nedavna anketa med vajenci, ki so v Avstriji prejeli vajeniško diplomo, razkriva težave, 
povezane s sistemom za usposabljanje vajencev, in sicer v smislu prepoznavnosti. Da bi 
lahko tudi v prihodnje in dolgoročno nadaljevali s programi vajeništva ter s tem zagotavljali 
in usposabljali novo delovno silo glede na pomankanje kvalificiranih delavcev (predvsem 
zaradi demografskih razlogov, kot so zmanjšanje števila 15-letnikov in močno povečanje 
upokojitev), bodo potrebna še posebna prizadevanja, da se ohrani trenutno visoko 
zanimanje in učinkovitost sistema vajeništva, s katero vajenci po končanem izobraževanju 
in usposabljanju pridobijo ustrezno socialno kot ekonomsko prepoznavnost (Dornmayr & 
Winkler, 2016). Tudi v Sloveniji smo sistem vajeništva že poznali, vendar smo ga zaradi 
nizke vključenosti in nezanimanja ukinili, zato je še posebej pomembno, da sistem ostane 
zanimiv in privlačen za mlade. 
8.2.2 NEMČIJA 
V Nemčiji prav tako kot v Avstriji deluje dualni sistem izobraževanja. Namen takega 
izobraževanja je zagotoviti temeljne osnove poklicnega usposabljanja in pridobiti potrebne 
kvalifikacije in sposobnosti za opravljanje poklica. Dualni sistem ponuja možnost, da 
posamezniki pridobijo tudi praktično usposabljanje v podjetjih poleg formalnega dela 
izobraževanja ter s tem dve kvalifikaciji naenkrat. Programi vajeništva trajajo od 2 do 3,5 
leta in se izvajajo tako, da se vajenec poleg opravljanja dela na delovnem mestu udeležuje 
tudi šolskih izobraževalnih programov. Vajeništvo poteka tako, da je vajenec od 60 do  
80 % izobraževanja v podjetjih in od 20 do 40 % v šoli. Ustreznost podjetij za usposabljanje 
v podjetju spremljajo tako imenovane zbornice. Vajenec in podjetje skleneta pogodbo o 
vajeništvu, za katero, če zakon ne določa drugače, veljajo določila pogodbe o zaposlitvi. 
Vajenec je upravičen do plačila za delo skladno s kolektivnimi pogodbami po posamezni 
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panogi. Zaključne izpite in nadzor nad izvajanjem izobraževanja izvajajo zbornice v sestavi 
predstavnikov delavcev, delodajalec in strokovnih delavcev s področja izobraževanja. Pogoj 
za vključitev v tak sistem izobraževanja je, da se lahko posamezniki v vajeništvo vključijo 
šele, ko dopolnijo 15 let. Programi vajeništva so v sklopu programov vseživljenjskega učenja 
dostopni tudi odraslim. Bistveni prednosti takih sistemov izobraževanja sta fleksibilnost in 
prehodnost, ki se kažeta v možnosti nadaljevanja izobraževanja po zaključenem vajeništvu 
(MIZS, 2016). Nemška podjetja, ki zaposlujejo vajence, na splošno ne prejemajo nobenih 
subvencij iz javnih sredstev, razen v nekaterih izjemah, kot je na primer zaposlovanje 
mladih invalidov. Podjetje torej samo krije stroške usposabljanja v podjetjih in je hkrati 
pripravniku dolžno plačati nadomestilo, kot določa kolektivna pogodba. To nadomestilo za 
usposabljanje se iz leta v leto povečuje. Primer dobre prakse v Nemčiji je program 
»JOBSTARTER − Für die Zukunft ausbilden«. V letu 2009 se je v Nemčiji kar 64,8 % 
študentov odločilo za dvojni sistem izobraževanja in vajeništva (European Commission, 
2012a).  
V Nemčiji pravni temelj sistemu vajeništva predstavlja Zakon o poklicnem izobraževanju, t. 
i. Berufsbildungsgesetz oziroma BBiG, ki podrobneje ureja namen in cilje vajeništva, 
priznavanje izobraževanja v okviru vajeništva, razmerje med vajencem in gospodarskim 
objektom, opravljanje izpitov, registracijo vajeniških razmerij, karierni razvoj znotraj 
poklicev, priprave na vajeništvo itd. Sistem vajeništva v Nemčiji vključuje tudi nemške 
sindikate na kolektivnih pogajanjih, ki želijo v zvezi s kolektivnimi pogodbami doseči čim 
več ugodnosti in čim boljše delovne pogoje za vajence (višje nagrade, druga plačila, boljše 
standarde pri delu itd.) ter si prizadevajo za povečanje števila vajeniških mest v posameznih 
sektorjih, hkrati pa si prizadevajo tudi za zajamčeno zaposlovanje mladih, ko zaključijo 
vajeništvo (Mozetič, 2015, str. 16).  
V Nemčiji poudarjajo, da kakovost dualnega sistema izobraževanja predstavlja trdno osnovo 
za konkurenčnost nemškega gospodarstva. Težavo programa vajeništva prepoznajo 
predvsem v tem, da je sistem vajeništva preveč odvisen od podjetij, kar v obdobju krize in 
obdobju po njej lahko privede do pomanjkanja mest za vajeništvo. Tudi Nemčija se trudi 
sistem vajeništva ohraniti in tako je v letu 2013 uvedla nov program »The Job of my Life« 
za mlade Evropejce, s katerim bi odpravili pomankanje delovne sile. 
Vključevanje podjetij v sistem vajeništva v Nemčiji se povečuje s številom zaposlenih. V letu 
2008 je bil delež podjetij, vključenih v sistem vajeništva, ki imajo manj kot 10 zaposlenih, 
malo manj kot 17 %, medtem ko je bil delež vseh podjetij, ki imajo med 50 in 99 zaposlenih, 
približno 66 %, v velikih podjetjih z več kot 250 zaposlenimi pa je kar 87 % vseh velikih 
podjetij vključenih v sistem vajeništva (BIBB, 2008). Glede navedenega pa je zelo zanimivo, 
da je bilo v Nemčiji v letu 2013 29 % vajencev usposobljenih v velikih podjetjih z več kot 
250 zaposlenimi, 18 % vseh vajencev je bilo usposobljenih v majhnih podjetjih do 10 
zaposlenih, največ vajencev, in sicer kar 53 %, pa je bilo usposobljenih v malih in srednjih 
podjetjih, ki imajo od 10 do 250 zaposlenih (Statista, 2014). 
Stopnja brezposelnosti je v Nemčiji v vseh starostnih skupinah oziroma kategorijah bistveno 
nižja od povprečja EU-28, in sicer je bilo na primer povprečje EU-28 v starostni skupini med 
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15 in 24 let 22,2 %, medtem ko je v isti starostni skupini v Nemčiji še nižji kot v Avstriji, in 
sicer le 7,7 %. Med različnimi programi vajeništva so bili med mladimi moškimi najpogosteje 
izbrani vajeniški poklici v letu 2014 mehatronik motornih vozil (nem. 
Kraftfahrzeugmechatroniker), industrijski mehanik (nem. Industriemechaniker), 
elektrotehnik (nem. Elektrotechnik) in pomočnik referent za maloprodajo (nem. Kaufmann 
im Einzelhandel), medtem ko so mlade ženske najpogosteje vključene v program vajeništva 
za referentko za pisarniška dela (nem. Kauffrau für Büromanagement), prodajalko (nem. 
Verkäuferin) in referentko za maloprodajo (nem. Kauffrau im Einzelhandel) (BIBB, 2015, 
str. 1). 
8.2.3 ŠVICA 
V Švici je pogoj za vključitev posameznikov v programe vajeništva dopolnjenih 15 let in 
končana osnovnošolska izobrazba. Po končanem obveznem osnovnošolskem izobraževanju 
imajo učenci možnost vključitve v nadaljnje izobraževalne programe splošnega 
izobraževanja na gimnazijah ali vključitve v poklicne šole, kjer se izobraževanje zaključi s 
splošno ali poklicno maturo in programi vajeništva. Sistem vajeništva se na sekundarni 
stopnji izvaja v dveh oblikah, in sicer kot dveletno vajeništvo, ki je usmerjeno predvsem v 
pridobivanje novih znanj, potrebnih za izvajanje določenega poklica oziroma vključitev v tri- 
ali štiriletno vajeništvo, ki vajencem posreduje nekaj več splošnega in tehničnega znanja in 
na koncu omogoča tudi opravljanje poklicne mature. Sistem vajeništva temelji predvsem 
na visoki stopnji pretočnosti, ki se odraža v številnih možnostih prešolanja in nadaljevanja 
poklicne kariere po zaključenih programih vajeništva v programih višjega poklicnega 
izobraževanja in vse do vključitve v programe univerzitetnega izobraževanja. Tudi v Švici 
se programi vajeništva izvajajo v izobraževalnih obratih gospodarskih in drugih subjektov, 
ki ustrezajo in izpolnjujejo pogoje ter imajo dovoljenje za izvajanje takih programov. 
Dovoljenje izdajajo organi na ravni kantonov. Vajenci in gospodarski oziroma drugi subjekti 
sklenejo posebno izobraževalno pogodbo, ki opredeljuje podrobnosti izobraževanja in 
plačilo za delo. Poleg izobraževanja na delovnem mestu se vajenci 1−2 dni na teden 
udeležijo tudi pouka splošnih in teoretičnih predmetov, ki se izvajajo na poklicnih šolah 
(MIZS, 2016). 
Švicarski sitem vajeništva je poseben, saj pri vajeništvu sodelujejo kar trije partnerji, in 
sicer zveze na državni ravni, kantonov in organizacij delodajalcev.26 Med temeljno 
zakonodajo na področju vajeništva spada zvezni Zakon o poklicnem in strokovnem 
izobraževanju in usposabljanju (Vocational and Professional Education and Training Act) ali 
VPETA, t i. Berufsbildungsgesetz oziroma BBG. Bolj podrobno vprašanja poklicnega 
izobraževanja ureja še Pravilnih o poklicnem izobraževanju (BBV), podrobnosti v zvezi z 
izobraževanjem glede na posamezne skupine poklicev pa so urejene in določene v 
                                           
26  Na zvezni ravni potekajo predvsem strateške naloge, usmerjanja in razvoja, kantoni prevzemajo 
naloge same izvedbe vajeništva in nadzor nad izvajanjem, raven organizacije delodajalcev pa je 
zadolžena za pripravo predlogov izobraževanj in zagotavljanje vajeniških mest. 
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podzakonskih predpisih oziroma pravilnikih, t. i. Verordnung, ki se na predlog organizacij 
delodajalcev spreminjajo na državni ravni (SBFI, 2017). 
V Švici je stopnja brezposelnosti različna in je odvisna od posameznega kantona. Po 
podatkih iz leta 2014 je skupna stopnja brezposelnosti okoli 3 %, v starostni skupini med 
15−24-letniki je odstotek brezposelnosti med 1 in 6 %. Po končanem osnovnošolskem 
izobraževanju se približno dve tretjini mladih odloči za dvojne programe izobraževanja in 
usposabljanja (SBFI 2016, str. 4). V letu 2012 so bili najpogosteje izbrani poklici med 
mladimi moškimi referent (nem. Kaufmann), električar (nem. Elektroinstallateur) in 
specialist za maloprodajo (nem. Detailhandelsfachmann), medtem ko je bilo največje 
zanimanje med ženskami za referentko (nem. Kauffrau), specialistko za maloprodajo (nem. 
Detailhandelsfachfrau) in specialistko za zdravje (nem. Fachfrau Gesundheit). 
Pomembno je, da podjetja izkazujejo zanimanje za upodabljanje in izobraževanje mladih in 
tako sodelujejo v sistemu vajeništva. Rezultati raziskave iz leta 2009 kažejo, da jih od vseh 
podjetij, ki ustrezajo pogojem usposabljanja, več kot 40 % dejansko tudi ponuja možnost 
usposabljanja in izobraževanja (Strupler & Wolter, 2012, str. 3). 
8.2.4 SLOVENIJA 
RS je vajeništvo leta 1996 že ponujala kot dodatno ponudbo dualne oblike takratni šolski 
obliki izobraževalnih programov za isti naziv poklicne izobrazbe, vendar ideja vajeništva 
takrat ni zaživela. Težava je bila predvsem v tem, da veliko delodajalcev, ki so vajeništvo 
omogočali, ni izpolnjevalo svojih obveznosti do vajencev. Posledica nezainteresiranosti 
dijakov pa je bila opustitev sistema vajeništva, ki ga sicer poznajo in je zelo pozitivno sprejet 
v drugih državah članicah EU, kot sta tudi Avstrija in Nemčija, ki imata prav tako dualni 
sistem izobraževanja.  
Ker se je v zadnjem času tako na strani delodajalskih združenj kot posameznih podjetjih 
pojavila iniciativa po ponovni uvedbi vajeništva, pa v RS urejamo in pripravljamo 
zakonodajo, ki bi ponovno omogočala vajeništvo. Tudi v RS je poklicno izobraževanje 
urejeno po dualnem sistemu, če dualni sistem razumemo kot sodelovanje šole in podjetja 
pri izvajanju izobraževalnih programov. Z zakonom je že sedaj določeno, da mora v 
poklicnem izobraževanju sodelovati s podjetji, nadaljnje pa izobraževalni programi 
poklicnega izobraževanja določajo, da mora dijak opraviti najmanj 24 tednov praktičnega 
usposabljanja pri delodajalcu. Glede navedenega imamo v RS že delujoč dualni sistem 
izobraževanja, ki pa bi ga v bližnji prihodnosti še nadgradili. Vajeništva ne moremo opredeliti 
kot neko obliko dela, saj gre dejansko za izvajanje vajeniške oblike izobraževanja, kot to 
določa tudi novi Zakon o vajeništvu. Ob uvedbi vajeniškega sistema izobraževanja sta bila 
v zakonu soočena dva nasprotujoča si koncepta, od katerih je prvi favoriziral vajeništvo kot 
obliko delovnega razmerja z vsemi pritiklinami delovnopravne zakonodaje, drugi koncept 
pa je delodajalce oziroma podjetja postavljal v vlogo aktivnih izobraževalcev, vajence pa 
opredeljeval kot dijake. Sprejeti zakon predstavlja neko mešanico teh dveh konceptov 
(Državni svet RS, 2017).  
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V vajeništvo se uvaja kar štiri kategorije izobraževalcev, in sicer otroke z dokončano 
osnovno šolo, brezposelne osebe, odrasle zaposlene pri delodajalcu, ki opravljajo 
vajeništvo, in zaposlene, ki so vajenci pri drugem delodajalcu, skladno z 5. členom ZVaj. 
Gre dejansko za prepletanje izobraževanja oseb z bistveno različnim socialnim in pravnim 
statusom. Nov Zakon o vajeništvu določa tudi, da se vsaj 50 % izobraževalnega programa 
izvede kot praktično usposabljanje z delom pri delodajalcu ter najmanj 40 % 
izobraževalnega programa izvede šola, od tega vse splošne izobraževalne predmete (prvi 
odstavek 4. člena ZVaj). Za verifikacijo vajeniškega delovnega mesta mora delodajalec 
izpolnjevati pogoje, ki jih določijo in preverjajo zbornice. Zbornice bi tako preverjale 
ustreznost vajeniških delovnih mest, pripravijo in objavijo razpis vajeniških delovnih mest, 
vodijo razvid delodajalcev, mentorjev, vajencev in registriranih pogodb o vajeništvu, 
svetujejo delodajalcem, pomagajo vajencu pri iskanju delodajalca, sodelujejo s šolo in z 
delodajalcem pri pripravi načrta izvajanja vajeništva, sodelujejo pri izvajanju praktičnega 
dela zaključnih izpitov za vajence in opravljajo druge naloge, določene z zakonom, kot to 
določa 12. člen ZVaj. Pomembna naloga zbornice je, da registrira sklenjeno pogodbo o 
vajeništvu in tako preveri skladnost pogodbe o vajeništvu z zakonom. S pogodbo o 
vajeništvu bi se tako določile pravice in obveznosti delodajalcev, časovna razporeditev 
praktičnega usposabljanja z delom, obveznost delodajalca, da ne bo vajenca obremenjeval 
z deli, ki niso povezana z njegovim praktičnim usposabljanjem z delom, znesek vajeniške 
nagrade v evrih itd. Sklenjena pogodba o vajeništvu lahko sporazumno preneha ali pa jo 
odpovesta delodajalec ali vajenec, pri čemer jo vajenec lahko odpove kadarkoli med 
trajanjem pisno z obrazložitvijo.  
8.2.5 PODOBNOSTI IN RAZLIKE MED DRŽAVAMI 
Tabela 1: Podobnosti in razlike med državami 
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Vir: lasten 
Kot že omenjeno v vseh državah, je tudi v RS uveden dualni sistem izobraževanja. Vsaka 
izmed držav ima lastno temeljno zakonodajo s področja vajeništva, kar bo v bližnji 
prihodnosti dobila tudi Slovenija in tako sledila zahtevam EU. Posebnost Švice je v tem, da 
                                           
27  Ministrstvo, pristojno za izobraževanje, in ministrstvo, pristojno za gospodarstvo, do 31. decembra 
2021 delodajalcem financirata del njihovih stroškov, povezanih s praktičnim usposabljanjem 
vajencev. 
28  Stroški za vajenca zmanjšujejo obdavčljiv dobiček podjetja.  
29  Švicarska podjetja naj bi imela od vajencev več neposrednih kratkoročnih koristi, in sicer naj bi 
imela v treh letih vajeništva 54.400 EUR stroškov in 57.100 EUR koristi (ŠOS, 2016, str. 15). 
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poleg izobraževanja in usposabljanja v podjetju in šoli organizira tudi druge tečaje, ki so 
organizirani v različnih centrih za izobraževanje in usposabljanje, s čimer še dodatno približa 
in omogoča fleksibilnejše izvajanje sistema vajeništva glede na potrebe vajencev. Švicarska 
podjetja poročajo o dejanskih koristih vajeništva, saj poročajo, da jim vajenci prinesejo več 




9 PARADIGMA DOSTOJNEGA DELA 
Ena izmed osnovnih vrednot MOD je tudi dostojanstvo, saj MOD poudarja, da morajo imeti 
delavci pravico do dobrih delovnih pogojev in hkrati možnost njihovega izboljšanja. 
Omenjeno pravico imenujemo tudi pravica do dostojnega dela. MOD opredeljuje dostojno 
delo kot produktivno in zagotavlja pravičen dohodek, varnost na delovnem mestu in 
socialno zaščito, boljše obete za osebni razvoj in socialno vključevanje, pravico, da lahko 
ljudje svobodno izrazijo svoje pomisleke, se organizirajo in sodelujejo pri odločitvah, ki 
vplivajo na njihovo življenje, ter enake možnosti in enako obravnavanje vseh žensk in 
moških (ILO, 2016c). 
Dostojno delo bi moralo vsem delavcem zagotavljati varna kolektivna pogajanja, enako 
plačilo za enako delo na enakem delovnem mestu, zaščito družin delavcev ter jim omogočati 
usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja. Glede na spremembe dela v zadnjem 
desetletju zaradi različnih vzrokov, med katere spadata gospodarska kriza in digitalizacija, 
se povečujejo težnje po nestandardnih oblikah zaposlovanja, ki se bodo v prihodnosti s 
strani delodajalcev še krepile, negotove delovne razmere pa imajo dolgotrajne učinke na 
socialno varnost, vključno s pokojninami, in povečujejo tveganje revščine, socialne 
izključenosti in poslabšanja temeljnih pravic, kar je ravno v nasprotju s cilji Agende ZN 
2030.  
MOD kot ena izmed pomembnejših organizacij pri spodbujanju dostojnega dela nudi 
podporo državam članicam pri pripravi nacionalnih programov za dostojno delo (angl. 
decent work country programmes), kjer države v programu za dostojno delo v okviru 
nacionalnih razvojnih programov opredelijo prednostne naloge in strateške cilje, ki so 
podlaga za reševanje problemov dostojnega dela. V povezavi z navedenim je tudi v Sloveniji 
pristojno ministrstvo pripravilo pregled nad stanjem na trgu dela ter nabor ukrepov, ki bi 
lahko kot celota predstavljali preboj naprej na področju dostojnega dela vseh državljank in 
državljanov. Pristojni poročajo, da je bil cilj reforme trga dela iz leta 2013 o zmanjšanju 
segmentacije na trgu dela med pogodbami za nedoločen in določen čas dosežen, vendar 
pa so se na trgu dela hkrati pojavili novi strukturni izzivi, ki povečujejo prepad med 
zaposlenimi, ki opravljajo delo na podlagi pogodbe o zaposlitvi, ter tistimi, ki delo opravljajo 
v drugih oblikah dela. Glede navedenega dejstva pristojno ministrstvo opozarja, da ni 
pomembna zgolj stopnja delovno aktivnega prebivalstva, pač pa je pomembna tudi 
kakovost delovnih mest, ki delavcu omogoča ustrezno socialno, ekonomsko in pravno 
varnost (MDDSZ, 2016a). S tem zavedanjem je tudi Slovenija začela slediti ciljem Agende 
ZN 2030 in z naborom različnih ukrepov začela slediti tudi 8. cilju Agende ZN 2030. 
9.1 ATIPIČNE OBLIKE DELA 
Pogodbe o zaposlitvi naj bi se praviloma sklepale za nedoločen čas, kot to določa tudi  
ZDR-1, in take oblike pogodbe o zaposlitvi imenujemo tipična oblika dela. Vse druge oblike 
zaposlitev, kot so zaposlitev za določen čas, zaposlitev za krajši delovni čas, agencijsko delo 
itd., pa imenujemo atipične oblike dela. Od gospodarske krize lahko zasledimo povečanje 
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atipičnih oblik dela, saj je težnja delodajalcev po fleksibilnejših delovnih mestih prinesla 
povečanje sklepanja atipičnih oblik zaposlitev. ZDR-1 določila za sklepanje pogodb, ki 
odstopajo od tradicionalne zaposlitve za nedoločen čas, vsebuje v 10. poglavju, kjer so 
opredeljene posebnosti pogodb o zaposlitvi. Bistvena značilnost takih pogodb o zaposlitvi 
je, da gre za nestandardne, fleksibilnejše in običajno prekarne oblike zaposlitve, ki delavcem 
ne zagotavljajo ekonomske neodvisnosti, praviloma pa so taki delavci tudi v slabšem 
delovno- in socialnopravnem položaju.  
Zakon kot posebnosti pogodbe o zaposlitvi predvideva: 
 pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas,  
 pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku,  
 pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del,  
 pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, 
 pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu in  
 pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi in z vodilnimi delavci.  
Poleg navedenih pogodb lahko med atipične oblike dela štejemo tudi samozaposlene, 
začasno in občasno delo študentov in upokojencev ter vsa druga dela, ki se opravljajo na 
podlagi civilnopravnih pogodb in niso klasične pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas. Med 
atipičnimi oblikami zaposlitev je po podatkih SURS najpogostejša ravno zaposlitev za 
določen čas, in sicer je bilo v letu 2015 skoraj 14 % vseh zaposlenih v delovnem razmerju 
zaposlenih za določen čas. Navedene oblike dela mnogokrat povezujemo tudi s pojmom 
prekarnosti, za katerega je značilno, da gre za negotovo, kratkotrajno, začasno in občasno 
plačano delo. Takšno delo se lahko opravlja na podlagi pogodbe o zaposlitvi, kot je 
zaposlitev za določen čas ali zunaj delovnega razmerja, in sicer na podlagi pogodb civilnega 
prava, kot so na primer podjemne in avtorske pogodbe. O prekarnih oblikah dela govorimo 
tudi takrat, ko posameznik opravlja delo po pogodbah civilnega prava ali kot samozaposlena 
oseba, vendar pa delo opravlja v odvisnem, podrejenem razmerju in v okoliščinah, v katerih 
bi po zakonu morala biti sklenjena pogodba o zaposlitvi, skladno s 13. členom ZDR-1, ki 
prepoveduje opravljanje dela na podlagi pogodb civilnega prava, kadar obstajajo elementi 
delovnega razmerja. Avtorica raziskave »Delo – nova prevladujoča oblika dela na trgu dela, 
2012« (Turšič, 2012) poudarja, da bi morali prekarne oblike dela, kot so avtorske in 
podjemne pogodbe, približati standardnim oblikam dela z več pravic in večjo ekonomsko 
varnostjo. Avtorica tudi poudarja, da prekarne oblike dela mnogokrat predstavljajo tudi 
ekonomsko tveganje, predvsem z vidika načrtovanja družine in ohranjanja socialnih vezi in 
zdravja posameznika. Hkrati lahko kaj hitro ugotovimo, da so delavci, ki opravljajo prekarne 
oblike dela, praviloma v slabšem delovno- in socialnopravnem položaju ter imajo posledično 
manj možnosti za usposabljanje, izobraževanje in napredovanje ter so redkeje deležni 
dodatnih ugodnosti. Kljub temu imajo v povprečju tudi nižje dohodke, zaradi katerih težje 
usklajujejo svoje poklicne in družinske obveznosti, ter so pogosteje brezposelni.  
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MDDSZ opozarja, da nezakonita uporaba atipičnih oblik dela predstavlja odsotnost 
takojšnjih in neposrednih negativnih posledic za vse udeležence, kar pomeni, da se niti 
delavci − izvajalci niti delodajalci − naročniki ne zavedajo vseh negativnih učinkov, ki jih 
ima nezakonita uporaba atipičnih oblik dela na delavca kot tudi na delodajalca na mikroravni 
ter na sistem socialne varnosti in javnih financ na makroravni. Hkrati poudarjajo, da je 
»takšno ravnanje nezakonito, z vidika družbe nesprejemljivo in se odraža v neposrednih 
takojšnjih negativnih učinkih tako za delavce kot delodajalce«. Pomembno pa je, da bo 
treba dolgoročno pristopiti tudi k odpravljanju vzrokov za uporabo atipičnih oblik dela, za 
kar bodo najverjetneje potrebni posegi v temelje delovne zakonodaje in v temelje sistemov 
socialne varnosti (MDDSZ, 2016a). 
9.2 PREKARNO DELO  
Na vprašanje, kaj je prekarno delo, ni enotnega odgovora, saj nekatere definicije 
prekarnega dela vsebujejo zelo ozko definicijo, medtem ko ga nekatere organizacije, kot je 
MOD, definirajo zelo široko. V obeh primerih ima pojem prekarnosti le negativne posledice. 
Evropski parlament definira in meni, da prekarna zaposlitev po definiciji pomeni najmanj 
nestandardno, netipično obliko zaposlitve, ki vsebuje tudi katero od naslednjih značilnosti 
(Evropski parlament, 2016): 
 majhna ali neobstoječa varnost zaposlitve zaradi nestalne narave dela, kar je značilno 
za nekatere pogodbe za določen čas, neprostovoljne in pogosto obrobne pogodbe za 
krajši delovni čas, pogodbe s slabimi pogoji, nenapisane pogodbe, nejasen delovni čas 
in spremenljive delovne naloge zaradi dela na zahtevo,  
 nizko plačilo, ki je lahko celo neuradno ali nejasno, 
 omejene ali neobstoječe pravice do socialne zaščite oz. prejemkov v zvezi z zaposlitvijo, 
 ni zaščite pred diskriminacijo, 
 omejeni ali neobstoječi obeti za napredovanje na trgu dela, 
 omejena ali neobstoječa pravica do kolektivnega zastopanja, 
 delovno okolje, ki ne izpolnjuje minimalnih zdravstvenih in varnostnih standardov. 
Prekarno delo je po mnenju Šoltes delo, ki se opravlja zunaj delovnega razmerja, v okviru 
samozaposlenih in drugih civilnopravnih oblik, torej pogodb, ki zgolj prikrivajo odvisno delo, 
ki bi se sicer po definiciji delovnega razmerja, skladno s 4. členom ZDR-1, moralo opravljati 
na podlagi pogodbe o zaposlitvi (Šoltes, 2016). Podobno prekarno delo opisuje tudi Pogačar, 
ki prekarno delo definira kot opravljanje dela na podlagi civilnopravnih pogodb brez 
delovnopravnega varstva. Na drugi strani Standing, avtor dela o prekariatu, povezuje 
prekariat z ljudmi, ki nimajo zagotovljene varnosti zaposlitve, kot so varnost na trgu dela 
(zadostne možnosti za zaslužek), varnost zaposlitve (zaščita pred samovoljno odpustitvijo, 
kazni za delodajalce, ki se ne držijo pravil), varnost službe (sposobnost in priložnost obdržati 
nišo v zaposlitvi), varnost dela (varnost pri delu, ki zajema tudi preprečevanje nesreč in 
bolezni pri delu s pomočjo pravil o varnosti in zdravju, omejitev delovnega časa, samotnega 
dela, nočnega dela za ženske), varnost razvijanja spretnosti (priložnost za pridobivanje 
novih spretnosti skozi vajeništvo, izobraževanje ob delu), varnost prihodka (zagotovljen 
stabilen dohodek, npr. minimalna plača, socialna varnost, progresivno obdavčevanje, ki 
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zmanjšuje neenakost in dopolnjuje nizke dohodke), varnost zastopanja (imeti skupen glas 
na trgu dela, ki ga predstavljajo na primer neodvisni sindikati s pravico do stavke) (Standing, 
2011, str. 10). Splošno pa lahko rečemo, da pojem prekarnost označuje negotovo, 
kratkotrajno, začasno in občasno plačano delovno aktivnost. Mnogi pa opozarjajo (Markežič 
et al., 2014b, str. 3), da ne gre pri vsakem delu, ki ga posameznik opravlja po pogodbah 
civilnega prava, za prekarno delo.  
Če je posameznik zaposlen, hkrati pa opravlja še delo po avtorski ali podjemni pogodbi, v 
tem primeru ne gre za prekarno zaposlitev, saj samoiniciativno opravlja še druga dela na 
podlagi civilnopravne pogodbe. Prekarne zaposlitve lahko opazimo predvsem pri določenih 
skupinah glede na starost (prekarno delo opravljajo predvsem starejši in mlajši delavci), na 
spol (prevladujejo ženske) in poklic (pogosta poklica, ki opravljata prekarno delo, sta 
novinar in kulturnik). Prekarne oblike dela bi morali po mnenju nekaterih avtorjev (Boltin, 
2008) približati standardnim oblikam z več pravicami in večjo varnostjo zaposlitve.  
9.3 UNIVERZALNI TEMELJNI DOHODEK 
Dobra ideja, ki bi odpravila več negativnih značilnosti dela, bi bila uvedba univerzalnega 
temeljnega dohodka (v nadaljevanju besedila UTD). To bi bil stalni dohodek, ki ga država 
daje vsem prebivalcem in katerega višina bi bila enaka za vse upravičence. S tem bi 
zagotovili eksistencialno in socialno varnost. Pravice, ki danes izhajajo iz zaposlitve, ne bi 
bile več vezane na zaposlitev in s tem na delodajalca, tako bi zmanjšali tudi odvisnost 
delavcev od delodajalcev. Z uvedbo omenjenega dohodka bi lahko prišlo do še večje 
fleksibilnosti na trgu dela. Pravna definicija UTD določa kot univerzalen, nepogojen, 
individualen in reden temeljni dohodek, z značilno sui generis pravno naravo, ki je 
neodvisen od socialnega in ekonomskega položaja posameznika in ni pogojen z nastankom 
socialnega primera in dejansko potrebo po socialni varnosti.  
Trušič v svoji raziskavi poudarja pozitiven vidik takega dohodka, saj zaposleni tako ne bi bili 
pod pritiskom pred odpustitvijo ali odločitvijo za odhod iz službe, kakovost dela bi se po 
njenem mnenju povečala, učinek negotovosti bi se zmanjšal, manj bi bilo stresa in 
negativnega vplivala zdravje, odrasli pa bi se lažje odločali za ustvarjanje družine. Konkretni 
predlog o višini takega dohodka se giblje okoli 150 EUR, kar pomeni, da bi večina ljudi še 
vseeno raje delala (Turšič, 2012).  
Tudi drugi avtorji, kot sta Strban in Mihalič, poudarjajo, da je UTD v izvorni ali čisti obliki 
opredeljen kot »dohodek, ki ga država oziroma politična skupnost izplačuje individualno, v 
poenoteni višini in rednih tedenskih, mesečnih ali letnih intervalih, in sicer vsem svojim 
prebivalcem oziroma članom skupnosti, ne da bi se pri tem zahtevala sedanja ali pretekla 
ekonomska aktivnost oseb oziroma druga oblika njihovega družbeno koristnega 
udejstvovanja ali pripravljenost sprejeti ponujeno delo in ne da bi se preverjali 
premoženjsko stanje in morebitni dohodki posameznika«. V vseh opredelitvah pa lahko 
ugotovimo, da UTD opredeljujejo predvsem naslednje karakteristike: da je univerzalen, 
individualen, brezpogojen in dovolj visok, da zagotovi dostojanstveno življenje vsakomur in 
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vključenost v družbo (na splošno bi težko rekli, da bo znesek predvidenih 150 EUR omogočal 
dostojno življenje) (Strban & Mihalič, 2016, str. 11).  
1. Značilnosti UTD 
Ena izmed temeljnih določb, ki jih vsebuje Ustava RS, je, da je Slovenija socialna država. 
Uvedba UTD ne nadomešča socialne države, ampak jo dopolnjuje in razvija iz t. i. 
kompenzacijske v emancipacijsko socialno državo. V Evropski državljanski pobudi o 
univerzalnem temeljnem dohodku (Evropska komisija, 2013) podporniki UTD poudarjajo, 
da emancipacijski UTD definirajo predvsem naslednje karakteristike oziroma značilnosti: da 
je univerzalen, individualen, brezpogojen in dovolj visok, da zagotovi dostojanstveno 
življenje in vključenost v družbo. Univerzalnost se kaže skozi dejstvo, da je do tega dohodka 
upravičena vsaka oseba ne glede na starost, raso, kraj bivanja, poklic itd. in se izplačuje 
vsakemu državljanu (ali stalnemu prebivalcu) ter ni namenjen samo posameznim skupinam 
ljudi. Individualnost UTD izhaja iz načela, da se izplačuje vsakemu posamezniku ne glede 
na velikost družine ali gospodinjstva. S tega vidika lahko rečemo, da ima vsaka ženska, vsak 
moški in vsak otrok do temeljnega dohodka pravico kot individuum in nikakor ne zato, ker 
je član gospodinjstva. Navedeno poudarja, da UTD ni odvisen od okoliščin, kot so zakonski 
stan, sobivanje ali sestava gospodinjstva, dohodek oziroma lastnina drugih članov 
gospodinjstva ali družine. Brezpogojnost temelji predvsem na dejstvu, da moramo na 
temeljni dohodek gledati kot na človekovo pravico, ki ne sme biti odvisna od kakršnihkoli 
pogojev, kot je na primer obveznost sprejeti plačano zaposlitev, vključiti se v družbeno 
koristna dela ali se obnašati v skladu s tradicionalnimi spolnimi vlogami. UTD tudi ni vezan 
na dohodke, prihranke ali kakršnekoli premoženjske omejitve. Znesek UTD mora biti dovolj 
visok, da bo prejemnikom omogočal dostojno življenje. Omenjena značilnost UTD je tako 
tesno povezana tudi z Agendo ZN 2030, saj naj bi UTD omogočal dostojanstven standard 
življenja, ki ustreza tako družbenemu kot kulturnemu standardu posamezne države. Uvedba 
takega dohodka bi morala preprečiti materialno revščino in vsakomur omogočiti vključenost 
v družbo. Neto dohodek naj bi dosegal vsaj mejo tveganja revščine po kriterijih EU, to je 
60 % t. i. nacionalne mediane neto ekvivalentnega dohodka. Za države z nizkimi dohodki 
pa bi se za določitev višine UTD lahko uporabila alternativna mera (kot je na primer t. i. 
življenjska košarica − izračunamo ceno nakupov, ki so nujno potrebni za dvig posameznika 
ali družine iz revščine), ki zagotavlja dostojanstveno življenje, materialno varnost in polno 
vključenost v družbo.   
2. Prednost UTD 
Na eni strani imamo zagovornike UTD, med katerimi so tudi pobudniki UTD, državljani in 
državljanke Avstrije, Belgije, Danske, Francije, Nemčije, Grčije, Irske, Italije, Luksemburga, 
Nizozemske, Poljske, Slovaške, Slovenije, Španije in Združenega kraljestva, ki spodbujajo 
uvedbo UTD, saj naj bi ta prispeval k preprečevanju revščine in zagotavljal svobodo 
vsakemu posamezniku in mu omogočal dostojno življenje, kot ga določa Listina Evropske 
unije o temeljnih pravicah. Pobudniki poudarjajo, da je UTD najboljši način uresničitve 
temeljnih pravic do finančne varnosti in družbene podpore kot dopolnilo nacionalnim 
sistemom socialnih zavarovanj in varnosti. Vsaka oseba bi prejela UTD in tako ne bo nihče 
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izključen ali diskriminiran. Poleg navedenega so najpomembnejše prednosti koncepta UTD 
te, da je univerzalen, brezpogojen in predstavlja temelj socialne varnosti, preprečuje 
materialno ogrožanje življenja, omogoča transparentnost in fleksibilnost, je trajen, 
neselektiven in individualen (Evropska komisija, 2013). Hkrati pa ne predstavlja visokih 
administrativnih stroškov, poenostavlja postopek uveljavljanja pravic, odpravlja 
kategorizacijo in stigmatiziranje ter zmanjša možnost zlorab sistema s strani upravičencev, 
saj gre za univerzalen dohodek. Iz Finske, ki se je kot prva država članica EU odločila za 
poskusno uvedbo UTD, poročajo o zelo pozitivnih rezultatih, predvsem pa poudarjajo 
ugoden vpliv sistema UTD tudi na duševno zdravje prejemnikov. 
3. Slabosti UTD 
Na drugi strani najdemo kar nekaj strokovnjakov, ki sicer spodbujajo UTD, vendar menijo, 
da ta ne bi smel biti zagotovljen vsakomur, saj v tem primeru UTD ustvarja sistem socialne 
varnosti, ki ni prilagojen socialnemu in ekonomskemu položaju upravičencev, ki bi bili 
pomoči potrebni. Pomembno je tudi, da UTD v izvorni obliki vodi v socialno nepravičnost, 
diskriminatorno enako obravnavanje neenakih subjektov, dolgoročno pa vodi celo v 
povečanje stopnje revščine in socialne izključenosti. Hkrati bi pravica do UTD, ki ne bi bila 
pogojena z ekonomsko aktivnostjo dela zmožnih posameznikov, ogrožala udejanjenje 
pravice do dela (Strban & Mihalič, 2016, str. 13). Med ključne pomanjkljivosti oziroma 
slabosti koncepta UTD spadajo nerazčlenjenost in neprilagojenost sistema, udejanjanje 
pravice brez nasprotne obveznosti, zagotavljanje zgolj minimalne socialne varnosti ter 
posledično nizka stopnja socialne in ekonomske varnosti ter neodvisnost pravice od 
nastanka socialnega primera. Mnogi tudi opozarjajo na destabilizacijo celotnega sistema 
socialne varnosti in povečanje potreb po zasebnih zavarovanjih, povečanje negativnih 
vplivov na trg dela, visoke stroške in davčne preobremenitve sistema ter prehod v izrazito 
pasivno socialno politiko. 
9.4 MEDNARODNI KONCEPT DOSTOJNEGA DELA 
Koncept dostojnega dela promovira MOD in ga je sprejela v okviru Deklaracije o socialni 
pravičnosti za pravično globalizacijo. Navedena deklaracija vsebuje nacionalne in lokalne 
programe, uvedene z namenom doseganja štirih strateških ciljev (EESC, 2016a): 
 spodbujanje ustvarjanja novih delovnih mest, razvoja spretnosti in trajnostnih temeljev 
preživljanja,  
 zagotavljanje pravic na delovnem mestu, zlasti za prikrajšane in revne delavce,  
 razširitev socialne zaščite za moške in ženske, da bi se v primeru izgube ali zmanjšanja 
prihodka zagotovilo ustrezno nadomestilo in da bi se zagotovil dostop do ustreznega 
zdravstvenega varstva,  
 spodbujanje socialnega dialoga z vključevanjem močnih in neodvisnih organizacij 
delavcev in organizacij delodajalcev.  
Med drugimi tudi Listina EU o temeljnih pravicah vključuje določbe o socialni izključenosti 
in revščini. Omenjena Listina tako v tretjem odstavku člena 34 opisuje in opozarja, da se 
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morajo članice EU boriti proti socialni izključenosti in revščini ter priznati in spoštovati 
pravico do socialne pomoči in pomoči pri pridobitvi stanovanj, ki zagotovita dostojno 
življenje vsem, ki nimajo zadostnih sredstev, v skladu s pravili, ki jih določajo pravo EU ter 
nacionalne zakonodaje in običaji.  
9.5 AGENDA ZDRUŽENIH NARODOV 2030  
Podlaga za nastanek omenjene Agende ZN je spremljevalni akcijski program za financiranje 
razvoja iz Adis Abebe, ki podpira spoštovanje standardov dela in spodbuja dostojno delo 
ter nadaljnji razvoj trgovine, naložb, zasebnega sektorja in oskrbovanih verig. Dokument, 
imenovan Akcijska agenda Tretje mednarodne konference o financiranju za razvoj v Adis 
Abebi, je zaključni dokument konference,  kjer so bili prisotni voditelji držav vlad in visoki 
predstavniki. Dokument izhaja iz načel Monterreyskega soglasja in Deklaracije o financiranju 
za razvoj iz Dohe. V njem so predstavniki med drugim potrdili močno politično zavezo za 
soočenje z izzivi financiranja in ustvarjanja ugodnega okolja na vseh ravneh za trajnostni 
razvoj v duhu globalnega partnerstva in solidarnosti ter hkrati izrazili prepričanje, da za 
uresničitev ambiciozno zastavljene razvojne agende po letu 2015 potrebujemo globalen, 
celovit in v prihodnost usmerjen okvir financiranja. Omenjeni dokument je podlaga oziroma 
smernica, na podlagi katere je nastala Agenda ZN 2030 (United Nations, 2015a).  
Nova Agenda ZN za trajnostni razvoj do leta 2030, sprejeta septembra 2015, predstavlja 
splošen okvir, ki naj bi ga vse države podprle v prizadevanju, da do leta 2030 izkoreninijo 
revščino in dosežejo trajnostni razvoj. Med pomembnejšimi cilji Agende ZN 2030 je 
spodbujati trajnostno, vključujočo in vzdržno gospodarsko rast, polno in produktivno 
zaposlenost ter dostojno delo za vse, kar glede slednjega Helder (2014, str. 1−2) pravi, da 
je dostojno delo pomembno, saj le kakovostna zaposlitev resnično vodi iz revščine.  
9.5.1 CILJI AGENDE 2030 
Agenda ZN 2030 (Evropska Komisija, 2015) vsebuje 17 krovnih ciljev trajnostnega razvoja 
in 169 z njimi povezanih ožjih ciljev. 17 krovnih ciljev Agende ZN 2030 je sestavljenih iz 
naslednjih ciljev: 
 Cilj 1: Odpraviti vse oblike revščine povsod po svetu. 
 Cilj 2: Odpraviti lakoto, zagotoviti prehransko varnost in boljšo prehrano ter spodbujati 
trajnostno kmetijstvo. 
 Cilj 3: Poskrbeti za zdravo življenje in spodbujati splošno dobro počutje v vseh 
življenjskih obdobjih. 
 Cilj 4: Vsem enakopravno zagotoviti kakovostno izobrazbo in spodbujati možnosti 
vseživljenjskega učenja za vsakogar. 
 Cilj 5: Doseči enakost spolov ter krepiti vlogo vseh žensk in deklic. 
 Cilj 6: Vsem zagotoviti dostop do vode in sanitarne ureditve ter poskrbeti za trajnostno 
gospodarjenje z vodnimi viri. 
 Cilj 7: Vsem zagotoviti dostop do cenovno sprejemljivih, zanesljivih, trajnostnih in 
sodobnih virov energije. 
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 Cilj 8: Spodbujati trajnostno, vključujočo in vzdržno gospodarsko rast, polno in 
produktivno zaposlenost ter dostojno delo za vse. 
 Cilj 9: Zgraditi vzdržljivo infrastrukturo, spodbujati vključujočo in trajnostno 
industrializacijo ter pospeševati inovacije. 
 Cilj 10: Zmanjšati neenakosti znotraj držav in med njimi. 
 Cilj 11: Poskrbeti za odprta, varna, vzdržljiva in trajnostna mesta in naselja. 
 Cilj 12: Zagotoviti trajnostne načine proizvodnje in porabe. 
 Cilj 13: Sprejeti nujne ukrepe za boj proti podnebnim spremembam in njihovim 
posledicam. 
 Cilj 14: Ohranjati in vzdržno uporabljati oceane, morja in morske vire za trajnostni 
razvoj. 
 Cilj 15: Varovati in obnoviti kopenske ekosisteme ter spodbujati njihovo trajnostno rabo, 
trajnostno gospodariti z gozdovi, boriti se proti širjenju puščav, preprečiti degradacijo 
zemljišč in obrniti ta pojav ter preprečiti izgubo biotske raznovrstnosti. 
 Cilj 16: Spodbujati miroljubne in vključujoče družbe za trajnostni razvoj, vsem omogočiti 
dostop do pravnega varstva ter oblikovati učinkovite, odgovorne in odprte ustanove na 
vseh ravneh. 
 Cilj 17: Okrepiti načine in sredstva za izvajanje ciljev ter oživiti globalno partnerstvo za 
trajnostni razvoj. 
Omenjeni cilji obravnavajo več področij, kot so revščina, neenakost, prehranska varnost, 
zdravje, trajnostna potrošnja in proizvodnja, rast zaposlovanje, infrastruktura, trajnostno 
upravljanje naravnih virov, podnebne spremembe pa tudi enakost spolov, miroljubna in 
vključujoča družba, dostopnost pravnega varstva in odgovornost institucij. Prvič doslej cilji 
trajnostnega razvoja splošno veljajo za vse države. 
1. Spodbujati trajnostno, vključujočo in vzdržno gospodarsko rast, polno in produktivno 
zaposlenost ter dostojno delo za vse 
Zaskrbljujoče je dejstvo, da po podatkih MOD skoraj polovica vseh zaposlenih na svetu dela 
v negotovih oblikah zaposlitve, to so zaposlitev za določen čas, zaposlovanje pri agencijah, 
kot samozaposleni, zaposleni za krajši delovni čas itd. Vedno več je torej atipičnih oblik dela 
in prekarnih zaposlitev, ki pa zaposlenim ne zagotavljajo ekonomske varnosti. Produktivna 
zaposlenost prebivalstva in dostojno delo sta ključna elementa za dosego globalizacije in 
zmanjšanje revščine. Če bomo želeli zmanjšati stopnjo revščine in zagotoviti varna delovna 
mesta, bomo morali omejiti fleksibilnost delovnih mest.  
Cilj trajnostnega razvoja in globalnega učenja se osredotoča na dostojno delo in 
gospodarsko rast. Dostojno delo in gospodarska rast sta predpogoja za trajnostni razvoj. 
Prvi podcilj 8. krovnega cilja je ohranjati gospodarsko rast na prebivalca v skladu z 
okoliščinami v posamezni državi in zlasti vsaj 7 % letno rast BDP v najmanj razvitih državah. 
Gospodarsko rast naj bi dosegli z izboljšanjem produktivnosti gospodarstva z diverzifikacijo 
(uvajanje, povečevanje raznovrstnosti), s tehnološko prenovo in z inovacijami. Do leta 2030 
naj bi dosegli polno in produktivno zaposlenost ter vsem zaposlenim, tako moškim, 
ženskam, mladim in invalidom, zagotovili dostojno delo s poudarkom na enakem plačilu za 
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delo enake vrednosti in varno ter zanesljivo delovno okolje za vse delavce, tudi za migrante. 
Tudi na področju napotenih delavcev je zmeraj večji poudarek na enakem plačilu za enako 
delo, k čemer poziva tudi Evropska komisija. Evropska komisija namreč želi spremeniti 
pravila na področju napotenih delavcev in glavna sprememba se nanaša predvsem na plačo, 
ki naj bi bila enaka za lokalne delavce in za napotene. Kot omenjeno, se je Komisija zavezala 
k usmerjeni reviziji direktive iz leta 1996, da bi lahko zagotovila preprečevanje socialnega 
dumpinga. Za dosego krovnega 8. cilja naj bi sprejeli tudi takojšnje učinkovite ukrepe za 
odpravo prisilnega dela, sodobnega suženjstva in trgovine z ljudmi ter do leta 2025 vse 
oblike dela otrok. Vsem delavcem, tudi migrantom, bo treba zagotoviti varstvo pravic 
delavcev in jim zagotoviti varno in zanesljivo delovno okolje, še zlasti migrantom in 
delavcem z negotovo zaposlitvijo. Da bi dosegli vse zgoraj naštete podcilje, pa bo treba do 
leta 2030 oblikovati in izvajati politike za razvoj trajnostnega turizma, ki ustvarja delovna 
mesta ter spodbuja lokalno kulturo in izdelke. Poleg navedenega bo treba tudi okrepiti 
zmogljivost domačih finančnih ustanov za spodbujanje in širjenje splošnega dostopa do 
bančnih, zavarovalnih in finančnih storitev. V okviru pobude pomoči za trgovino bo treba 
povečati podporo državam v razvoju, zlasti razviti državam, in do leta 2020 izoblikovati in 
uveljaviti svetovno strategijo za zaposlovanje mladih in izvajati svetovni pakt o zaposlovanju 
MOD. Pri dostojnem delu je poudarek predvsem na mladih, saj naj bi do leta 2020 
izoblikovali in uveljavili svetovno strategijo za zaposlovanje mladih. Za dosego zastavljenega 
cilja je pomembno tudi globalno učenje, ki ga po Maastrichtski izjavi o globalnem 
izobraževanju (2002) opredeljujemo kot »izobraževanje, ki ljudem odpira oči in um za 
resničnosti globaliziranega sveta ter jih prebuja, zato da bi bilo mogoče uresničiti pravičnejši 
svet, v katerem bi bilo več enakosti in človekovih pravic za vse«. Globalno učenje tako 
vključuje različne vsebine, ki se nanašajo na vlogo posameznika v družbi in hkrati poudarjajo 
njegovo soodvisnost in vključenost v globalno dogajanje. Koncept globalnega učenja 
vključuje različna področja, med katerimi so tudi enakopravnost spolov, izobraževanje in 
razvoj, mir in reševanje konfliktov, človekove pravice, varovanje okolja in trajnostni razvoj, 
socialne neenakosti, medkulturna komunikacija in vloga civilne družbe na splošno (Virtič, 
2016). 
9.5.2 STATISTIČNI PODATKI 
Po podatkih Združenih narodov (United Nations, 2017) približno polovica svetovnega 
prebivalstva še vedno živi s približno 2 USD na dan. Ta počasen in neenakomeren napredek 
od nas vseh zahteva, da ponovno razmislimo o našem gospodarstvu in socialni politiki, 
katerih cilj je odprava revščine. Vse več je tudi krajev, kjer ljudje imajo zaposlitev, vendar 
jim ta ne zagotavlja dostojnega življenja in pobega iz revščine. Ustvarjanje kakovostnih 
delovnih mest še naprej ostaja velik izziv za skoraj vsa gospodarstva. Trajnostna 
gospodarska rast bi ustvarila pogoje, ki bi ljudem omogočali kakovostna delovna mesta. 
Zaposlitvene priložnosti in dostojni delovni pogoji morajo biti zaposlenim zagotovljeni za 
celotno delovno dobo. Globalna stopnja brezposelnosti se je povečala s 170 milijonov v letu 
2007 na skoraj 202 milijona v letu 2012. Zaskrbljujoč pa je tudi podatek, da je približno  
75 milijonov od tega mladih. Kot že omenjeno, skoraj 2,2 milijarde ljudi živi pod pragom 
revščine in le s pomočjo stabilnih in dobro plačanih delovnih mest bomo lahko izkoreninili 
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revščino. Hkrati pa je pomembno, da visoka in dolgotrajna brezposelnosti vodi v socialno 
izključenost in povečuje tveganje revščine. V času gospodarske krize so na udaru še posebej 
mladi, ki so zelo občutljivi na spremembe na trgu dela in se tako soočajo z visoko stopnjo 
tveganja revščine in socialne izključenosti. Dolgotrajna brezposelnost lahko negativno vpliva 
tudi na gospodarsko rast in socialno kohezijo. Kazalniki, predstavljeni v nadaljevanju, se 
uporabljajo tudi za spremljanje politik, zlasti strategije Evropa 2020 in strategije EU za 
trajnostni razvoj. 
1. Stopnja BDP 
Realni BDP na prebivalca v EU-28 se je povečal za 1 % povprečno na leto med letoma 2000 
in 2015. Kot prikazuje Grafikon 3, je od leta 2000 letna stopnja rasti realnega BDP na 
prebivalca pozitivna v vseh državah članicah z izjemo Italije, kjer se je povprečno znižala za 
0,2 in 0,5 % na leto. Najhitrejša rast je bila v srednje- in vzhodnoevropskih državah članicah 
EU (Eurostat, 2016). 
Grafikon 3: Realna stopnja rasti  BDP na prebivalca po državah, 2000−2015 
(povprečna letna stopnja rasti v %) 
 
Vir: lasten 
2. Stopnja zaposlenosti 
Stopnja zaposlenosti v EU je 70,1 % v starostni skupini med 20 in 64 let (podatki iz leta 
2015), kar pomeni bistveno povečanje v primerjavi z letom 2001, ko je stopnja zaposlenosti 
znašala le 66,9 %, vendar pa je odstotek še vedno bistveno nižji kot pred krizo leta 2008 



















































































































































Najvišje stopnje zaposlenosti lahko najdemo v nekaterih severnih in zahodnih evropskih 
državah, predvsem na Švedskem, v Nemčiji, Veliki Britaniji, na Danskem, v Estoniji in na 
Nizozemskem (nad 75 %). V nasprotju z navedenim lahko najdemo kar 16 držav članic EU 
pod povprečjem EU. 
3. Dolgotrajna brezposelnost  
Povišal se je tudi odstotek dolgotrajne brezposelnosti, ki je v letu 2015 dosegel 4,5 %, kar 
je 1,5 % več kot v letu 2007. Iz Grafikona 5 je razvidno, da se stopnja dolgotrajne 
brezposelnosti med državami članicami zelo razlikuje, in sicer je ta v razponu med 1,5 % 
na Švedskem in kar 18,2 % v Grčiji. Podobno kot pri drugih kazalnikih brezposelnosti je tudi 
odstotek dolgotrajne brezposelnosti višji v južnih državah članicah EU. Poleg južnih držav 
članic EU pa je visoka stopnja dolgotrajne brezposelnosti tudi v nekaterih vzhodnoevropskih 
državah, kot sta Bolgarija in Slovaška, in celo na Irskem in v Latviji. Izjemi od visoke stopnje 
dolgotrajne brezposelnosti sta predvsem Švedska in Združeno kraljestvo, kjer je stopnja 
















































































































































Grafikon 5: Stopnja dolgotrajne brezposelnosti po državah v letu 2015 
   
Vir: lasten 
4. Dolgotrajna brezposelnost med mladimi  
Problem dolgotrajne brezposelnosti je najpogostejši med mladimi, saj po podatkih Eurostata 
kar 16,1 % mladih, starih med 15 in 34 let, v EU ni niti zaposlenih niti ne nadaljujejo šolanja 
oziroma se ne izobražujejo ali usposabljajo − NEET (podatki iz leta 2015). Omenjeni delež 
se je povečal predvsem med letoma 2008 in 2012 kot posledica gospodarske krize (Eurostat, 
2016).   
Grafikon 6: Mladi, ki niso zaposleni niti vključeni v izobraževanje ali 
usposabljanje, po državah za leto 2015 (% prebivalstva v starostni skupini od 
18 do 24 let) 

























































































































































































































































































Tudi stopnja NEET (angl. Not in Education, Employment, or Training) med državami 
članicami EU je zelo različna, in sicer v razponu od 6,2 % na Nizozemskem do 27,9 % v 
Italiji. Stopnja NEET je posebej visoka v južnih državah članicah EU. 
9.5.3 AGENDA 2030 V EVROPSKI UNIJI 
EU in države članice morajo sodelovati in izpolnjevati obveznosti ter upoštevati cilje Agende 
ZN 2030, ki so jih sprejele v okviru OZN, kot to določa 208(2). člen, prečiščena različica 
Pogodbe o delovanju Evropske unije (v nadaljnjem besedilu: PDEU). Komisija predlaga 
podpis novega soglasja o razvoju, ki je namenjeno predvsem posodobitvi odziva razvoja na 
sedanje globalne izzive in spodbujanju izvajanja ciljev Agende ZN 2030 v sodelovanju s 
preostalimi državami v razvoju in ob upoštevanju novega okvira, ki ga zagotavlja Lizbonska 
pogodba. EU in države članice imajo cilj doseči tri razsežnosti trajnega razvoja, in sicer 
gospodarsko, družbeno in okoljsko. EU bo tako s sodelovanjem k doseganju ciljev Agende 
ZN 2030 spodbujala močnejšo, bolj trajnostno in uspešnejšo Evropo, kot je to navedeno v 
sporočilu Komisije z naslovom »Novi ukrepi za trajnostno prihodnost Evrope ‒ Evropsko 
ukrepanje za trajnost« (European Commission, 2016a), hkrati pa bo izvajanje Agende ZN 
2030 tesno usklajeno in povezano tudi z izvajanjem Pariškega sporazuma o podnebnih 
spremembah in drugih mednarodnih zavez.  
EU je tudi sama prispevala k oblikovanju svetovne Agende ZN 2030, ki se popolnoma sklada 
z vizijo Evrope in je tako postala temeljni načrt za trajnostni razvoj sveta. Skladno s ciljem 
8. trajnostnega razvoja Agende ZN 2030 in ciljem strategije 2020 za pametno, trajnostno 
in vključujoča rast želimo doseči 75 % zaposlenost v starostni skupini od 20 do 64 let in 
hkrati »spodbujati trajnostno, vključujočo in vzdržno gospodarsko rast, polno in produktivno 
zaposlenost ter dostojno delo za vse«. Stopnja zaposlenosti se je v starostni skupini od 20 
do 64 let v EU v primerjavi z letom 2015 povečala za 0,9 %, v drugi četrtini leta 2016 pa je 
še zrastla na 71,1 % in presegla predkrizno raven 70,3 % na letni ravni iz leta 2008. V 
povezavi z dosego trajnostnega razvoja je bil v EU sprejet tudi naložbeni načrt za Evropo 
(European Commission, 2014), ki določa in predvideva, da bi do leta 2020 zagotovili za  
500 milijard EUR dodatnih naložb v realno gospodarstvo v okviru Evropskega sklada za 
strateške naložbe (EFSI) (European Commission, 2016). 
Na področju Agende ZN 2030 je EU določila nove prednostne naloge za trajnostni razvoj. 
Evropska komisija je v sporočilu o novih ukrepih za trajnostno prihodnost Evrope pojasnila, 
kako 10 političnih nalog Komisije prispeva k izvajanju Agende ZN za trajnostni razvoj do 
leta 2030, hkrati pa predstavila aktivnosti, ki jih bo EU v prihodnosti uresničevala za dosego 
ciljev trajnostnega razvoja. V drugem sporočilu Evropske komisije, ki se navezuje na 
Evropsko soglasje o razvoju (European Commission, 2016b), je Komisija predlagala skupno 
vizijo in okvir za razvojno sodelovanje EU in držav članic, skladno z Agendo ZN 2030. V 
zadnjem sporočilu, imenovanem obnovljeno partnerstvo z afriškimi, karibskimi in pacifiškimi 
državami (European Commission, 2016c), pa je Komisija predlagala gradnike za novo 
trajnostno fazo v odnosih med EU in omenjenimi državami po letu 2020, ko se izteče 
sporazum o partnerstvu iz Cotonouja.  
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Novi ukrepi in aktivnosti EU za trajnostno prihodnost Evrope v povezavi z Agendo ZN 2030 
bodo vključevali predvsem delo v dveh smereh, in sicer bo najprej treba cilje trajnostnega 
razvoja vključiti v okvir evropskih politik in določiti prednostne naloge Komisije, nato pa bo 
treba začeti razmišljati o dopolnitvah dolgoročne vizije s poudarkom na sektorskih politikah 
po letu 2020. Za dosego ciljev Agende ZN 2030 bo Komisija spodbujala k dinamičnem 
okolju, v katerem se bodo srečevali tako javni kot zasebni deležniki, kar bo pomembno za 
nadaljnje ukrepanje in izmenjavo dobrih praks. 
S strani EU in držav članic je bilo sprejeto Novo evropsko soglasje o razvoju, ki predstavlja 
skupno vizijo in akcijski načrt za izkoreninjenje revščine in doseganje trajnostnega razvoja. 
Novo soglasje tako izrecno potrjuje, da je izkoreninjanje revščine prednostni cilj evropske 
razvojne politike, ki vključuje tudi gospodarske, družbene in okoljske razsežnosti 
trajnostnega razvoja, kar je tudi eden izmed pomembnejših ciljev Agende ZN 2030 (Svet 
EU, 2017).  
Julija 2016 je Sustainable Development Solutions Network v sodelovanju z Bertelsmann 
Stiftung izdal obsežno poročilo, ki razvršča države po 77 kazalnikih, vezanih na 17 ciljev 
trajnostnega razvoja. Po poročilu globalnih ciljev je Slovenija z dosedanjimi ukrepi zasedla 
17. mesto pred Japonsko in Luksemburgom. Med najuspešnejšimi državami so 
skandinavske države Švedska, Danska, Norveška in Finska. Slovenja je najuspešnejša pri 
odpravi vseh oblik revščine, dostopu do vode in sanitarne ureditve, najslabše ocene pa je 
dobila na področjih vladne učinkovitosti, pridobivanja domačih sredstev za izboljšanje 
državnih zmogljivosti, pri pobiranju davkov in mednarodni podpori državam v razvoju (SDG, 
2016). 
9.5.4 AGENDA 2030 IN NAČELA EVROPSKE UNIJE 
Načela in vrednote, ki usmerjajo razvojne ukrepe EU, izhajajo iz člena 21 (1) PEU in jih želi 
EU spodbujati po vsem svetu. Te vrednote so demokracija, pravna država, univerzalnost in 
nedeljivost človekovih pravic in temeljnih svoboščin, spoštovanje človekovega dostojanstva, 
enakost in solidarnost ter spoštovanje načel Ustanovne listine OZN in mednarodnega prava.  
Tako EU kot njene države članice bodo izvajale pristop k razvojnem sodelovanju, ki temelji 
na pravicah. Tak pristop bo zajemal vse človekove pravice in spodbujal vključevanje in 
udeležbo, nediskriminacijo, enakopravnost in enakost ter preglednost in odgovornost ter bo 
zagotavljal, da pri doseganju ciljev Agende ZN 2030 nihče ne bo ostal prezrt ne glede na 
narodnost, spol, invalidnost, vero, spolno usmerjenost, migracijski ali drug status. Omenjeni 
pristop je tako popolnoma skladen z glavnim ciljem razvojne politike EU, ki je predvsem 
zmanjševanje in dolgoročno izkoreninjenje revščine. Osrednja vrednota EU pa je prav 
gotovo enakost spolov, ki je vključena tako v njen pravni kot politični okvir. Vrednota 
enakost spolov je bistvena za doseganje ciljev Agende ZN 2030, zato bodo EU in njene 
države članice prednostno nalogo na vseh področjih delovanje zagovarjale pravice žensk, 
enakost spolov, krepitev vloge žensk in deklic ter njihovo zaščito. Razvojni ukrepi EU in 
njenih držav članic bodo temeljili ne prednostnih nalogah Agende ZN 2030, in sicer na 
ljudeh, planetu, blaginji, miru in partnerstvu (European Commission, 2016b, str. 9). 
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9.5.5 ČLOVEKOV RAZVOJ IN DOSTOJANSTVO 
EU in njene države članice si bodo na področju človekovega razvoja in njegovega 
dostojanstva  prizadevale, da bi zagotovili konec lakote, dostop do zdravstvene oskrbe za 
vse, univerzalni dostop do kakovostnega izobraževanja in usposabljanja, ustrezno in 
trajnostno socialno zaščito ter dostojno delo za vse. Poleg navedenega si bodo EU in njene 
države članice prizadevale, da bi vsem zagotovile cenovno dostopno, varno in hranljivo 
hrano ter vsem omogočile dostop do zemlje, hrane, vode ter čiste in cenovno dostopne 
energije brez škodljivih vplivov na okolje.  
Temelj človekovega dostojanstva je boljše zdravje in globalna blaginja, zato si bodo EU in 
države članice še posebej prizadevale za okrepitev zdravstvenih sistemov, preprečevanje 
nalezljivih bolezni ter nudile pomoč pri zagotavljanju cenovno dostopnih zdravil in cepiv. 
Kot že omenjeno, je zagotavljanje dostopa do kakovostnega izobraževanja za vse prvi pogoj 
za dolgotrajni razvoj, s poudarkom na vseživljenjskem učenju in enakopravnem in 
kakovostnem izobraževanju na vseh ravneh. EU pa si bo še posebej prizadevala za 
izobraževanje in usposabljanje deklic in žensk. Kakovostna izobrazba je pogoj za 






10 POSEBNOSTI PRAVNEGA POLOŽAJA NAPOTENIH 
DELAVCEV 
Z vidika dostojnega dela in ciljev Agende ZN 2030 je treba dostojno delo in pravično plačilo 
zagotoviti vsem, tudi delavcem, ki so napoteni na delo v drugo državo članico EU, saj cilji 
in priporočila, določeni v Agendi ZN 2030, vključujejo tudi delo, ki ga opravljajo napoteni 
delavci. Vstop RS v EU leta 2004 je na področju pretoka delovne sile prinesel veliko novosti 
in sprememb. Vsem tem spremembam na področju zaposlovanja pa smo morali tudi mi 
slediti in posledično prilagoditi nacionalno zakonodajo skladno z akti EU.  
Leto dni po vstopu RS v EU, in sicer leta 2005, je bilo v RS izdanih 1.149 obrazcev E101, ki 
jih je kasneje zamenjal trenutno veljavni obrazec A1, leta 2014 pa je bilo s strani ZZZS 
izdanih kar 103.370 obrazcev A1.30 Potrdilo oziroma obrazec A1 predstavlja obvezen del 
dokumentacije napotenih oseb na delo v tujino, s katerim napoteni delavec dokazuje, da je 
kot napotena oseba še naprej zavarovana v sistemu socialne varnosti v matični državi.  
10.1  ZAKONODAJA 
Področje napotenih delavcev med državami članicami EU/EGP je vezano tako na 
mednarodne kot na nacionalne pravne vire, ki urejajo osnovne pravice in dolžnosti 
posameznih strank. Delovno pravo načeloma sodi v okvir avtonomnega urejanja 
posameznih držav članic, vendar pa se raven varstva pravic delavcev med posameznimi 
državami razlikuje (Rogelja et al., 2016). 
10.1.1 MEDNARODNA ZAKONODAJA 
Mednarodno zakonodajo na področju urejanja pravnih podlag napotenih delavcev znotraj 
EU/EGP lahko razdelimo v dva sklopa. Prvi sklop ureja predvsem postopek izvajanja storitev 
in minimalne standarde, ki jih morajo izvajalci storitev zagotavljati svojim napotenim 
delavcev, nadzor, sodelovanje med nadzornimi organi ter dostop do ključnih informacij. V 
drugi sklop pravil pa spada predvsem koordinacija sistemov socialne varnosti, ki določa 
osnovne pogoje, pod katerimi se pridobljene pravice na področju socialne varnosti ohranijo 
tudi v primeru dela v drugi državi članici. Pomembnejši mednarodni akti, ki predstavljajo 
temeljni okvir in osnovo za napotitev delavcev, so Listina EU o temeljnih pravicah, Lizbonska 
pogodba, Direktiva 96/71/ES, Direktiva 2014/67/EU in Uredba 883/2004. 
1. Listina EU o temeljnih pravicah 
Listina EU o temeljnih pravicah v tretjem odstavku preambule poudarja in si prizadeva za 
spodbujanje uravnoteženega in trajnostnega razvoja ter hkrati zagotavlja prost pretok oseb, 
storitev, blaga in kapitala ter svobodo ustanavljanja. V nadaljevanju v drugem odstavku 
                                           
30 Število obrazcev odraža število napotitev, ne pa tudi števila napotenih delavcev v enem letu, saj 
se lahko obrazec A1 eni osebi izda tudi večkrat v enem letu.   
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člena 15 opozarja, da je vsakemu državljanu EU v katerikoli državi članici zagotovljena 
svoboda iskanja zaposlitve, dela, ustanavljanja in opravljanja storitev. Hkrati je pomemben 
tudi člen 31, ki določa, da ima vsak delavec pravico do zdravih in varnih delovnih pogojev, 
ki spoštujejo njegovo dostojanstvo. V naslednjem odstavku pa omenja tudi pravico do 
omejenega delovnega časa, dnevnega in tedenskega počitka ter do plačanega letnega 
dopusta. 
2. Lizbonska pogodba 
Lizbonska pogodba spreminja Pogodbo o Evropski uniji in Pogodbo o ustanovitvi Evropske 
skupnosti (slednja se je preimenovala v Pogodbo o delovanju Evropske unije − PDEU). V 
povezavi z napotenimi delavci je pomemben predvsem 56. člen PDEU (prejšnji člen 49 PES), 
ki določa, da se omejitve svobode opravljanja storitev v Uniji prepovejo za državljane držav 
članic, ki imajo sedež v eni od držav članic, vendar ne v državi osebe, ki so ji storitve 
namenjene. Pomembno je tudi dejstvo, da se svoboda opravljanja storitev lahko omeji samo 
s predpisi, ki so utemeljeni in vključujejo nujne razloge v splošnem interesu, če so 
utemeljeni, sorazmerni in se uporabljajo na nediskriminatoren način.  
Z vidika dela in zaposlovanja je pomemben tudi 153. člen PDEU, ki poudarja, da EU podpira 
in dopolnjuje dejavnosti držav članic na različnih področjih, med katerimi so za področje 
dela in zaposlovanja najpomembnejši: 
 (a) izboljšanje zlasti delovnega okolja za varovanje zdravja in varnosti delavcev; 
 (b) delovni pogoji; 
 (c) socialna varnost in socialna zaščita delavcev; 
 (d) varstvo delavcev v primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi; 
 (e) obveščanje delavcev in posvetovanje z njimi; 
 (f) zastopanje in kolektivna obramba interesov delavcev in delodajalcev, vključno s 
soodločanjem, ob upoštevanju odstavka 5; 
 (i) enakost moških in žensk glede priložnosti na trgu dela in obravnave pri delu; 
 (k) posodobitev sistemov socialne zaščite, brez poseganja v točko (c). 
V namen podpore in dopolnjevanja pa omogoča, da lahko Evropski parlament in Svet 
sprejmeta v obliki direktiv minimalne zahteve za postopno izvajanje, pri čemer upošteva 
pogoje in tehnične predpise, ki veljajo v posameznih državah članicah. Te direktive se 
izogibajo uvajanju upravnih, finančnih in zakonskih omejitev, ki bi lahko zavirale 
ustanavljanje in razvoj malih in srednjih podjetij. 
3. Direktiva 96/71/ES o napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev 
Pravne temelje mednarodne zakonodaje s področja napotenih delavcev predstavlja tudi 
Direktiva 96/71/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 16. decembra 1996 o napotitvi 
delavcev na delo v okviru opravljanja storitev, ki zagotavlja minimalne pravice delavcem, ki 
jih delodajalci napotujejo na delo na območje druge države članice v okviru čezmejnega 
opravljanja storitev. Zelo pomembno in največkrat kršeno določilo napotenih delavcev je, 
da mora delodajalec delavcem, ki so napoteni na delo v drugo državo članico, ne glede na 
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to, da je njihovo delovno razmerje urejeno na podlagi prava druge države, zagotoviti 
minimalne pogoje za delo in zaposlitev tako, kot so urejeni z nacionalnimi predpisi in s 
splošno veljavnimi kolektivnimi pogodbami v državi, kjer delavec opravlja delo. Namen 
Direktive 96/71/ES je, da morajo države članice zagotoviti, da so napotenim delavcem 
zagotovljeni minimalni pogoji za delo in zaposlitev, kot veljajo v državi članici, v kateri bo 
delavec delo opravljal, hkrati pa morajo biti minimalni pogoji za delo urejeni z zakonom ali 
drugim predpisom in ali s kolektivnimi pogodbami ali z arbitražnimi določbami s splošno 
veljavnostjo. Kot že omenjeno, je namen Direktive 96/71/ ES urediti in zagotoviti naslednja 
področja za napotene delavce v okviru opravljanja storitev: 
 (a) maksimalni delovni čas in minimalni počitek,  
 (b) minimalni plačani letni dopust, 
 (c) minimalne urne postavke, tudi za nadurno delo, 
 (d) pogoji za posredovanje dela delavcev, zlasti kadar gre za delavce, ki jih zagotovijo 
agencije za začasno delo, 
 (e) zdravje, varnost in higiena pri delu, 
 (f) varnostni ukrepi glede pogojev za delo in zaposlitev za noseče ženske ali ženske, ki 
so pred kratkim rodile, za otroke in mlade, 
 (g) enako obravnavanje moških in žensk in druge določbe o nediskriminiranju. 
Navedena direktiva opredeljuje tudi pojem napotenega delavca, in sicer je to delavec, ki za 
omejen čas opravlja delo na ozemlju države članice, ki ni država, v kateri običajno dela 
(člen 2 Direktive 96/71/ES). Ta direktiva se uporablja za vsa podjetja s sedežem v kateri od 
držav članic, ki (člen 1 Direktive 96/71/ES):  
 napotijo delavce na ozemlje katere od držav članic na lasten račun in pod lastnim 
vodstvom na podlagi pogodbe, sklenjene med podjetjem, ki je delavce napotilo, in 
pogodbenico, ki so ji storitve namenjene, pod pogojem, da v času napotitve obstaja 
delovno razmerje med podjetjem, ki delavca napoti, in delavcem; ali 
 napotijo delavce v ustanovo ali podjetje, ki je v lasti skupine na ozemlju katere od držav 
članic, pod pogojem, da v času napotitve obstaja delovno razmerje med podjetjem, ki 
delavca napoti, in delavcem; ali 
 kot podjetje ali agencija za začasno zaposlovanje posredujejo delo delavca podjetju 
uporabniku, s sedežem ali dejavnem na ozemlju katere od držav članic, pod pogojem, 
da v času napotitve obstaja delovno razmerje med podjetjem ali agencijo za začasno 
zaposlovanje in delavcem. 
Direktiva določa, da mora delodajalec pri določanju vsebine pogodbe o zaposlitvi in pravic, 
ki jih ima delavec po ZDR-1, hkrati upoštevati tudi zakonodajo države, v katero bo delavec 
napoten. Ta zakonodaja se nanaša na naslednje pogoje dela, kot so maksimalni delovni čas 
in minimalni počitek, minimalni plačani letni dopust, minimalne urne postavke, vključno z 
nadurnim delom, pogoji za posredovanje dela delavcev, zlasti kadar gre za delavce, ki jih 
zagotovijo agencije za začasno delo, zdravje in varnost pri delu, enako obravnavanje moških 
in žensk in druge določbe o prepovedi diskriminacije. Omenjena Direktiva 96/71/ES tudi 
določa, da agencija lahko napoti svoje delavce za začasno zagotavljanje dela drugim 
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uporabnikom tudi v katerokoli drugo državo članico EU, saj se navedena direktiva uporablja 
tudi za podjetja oziroma agencije za zagotavljanje začasnega dela s sedežem na ozemlju 
katere od članic, vendar pod pogojem, da v času napotitve delavcev na ozemlje druge 
države članice EU med agencijo in delavcem obstaja delovno razmerje, skladno s 3.c členom 
Direktive 96/71/ES.  
Glede na to, da so se od leta 1996 gospodarske razmere in razmere na trgu dela v EU 
znatno spremenile, se je povečala tudi potreba po spremembi zakonodaje na tem področju. 
V tem obdobju se je enotni trg EU povečal, tako pa so se povečale tudi razlike v plačah. Ker 
morajo podjetja oziroma delodajalci spoštovati samo minimalno plačo države članice 
gostiteljice, to dejstvo pogosto vodi v velike razlike v plačah med napotenimi in lokalnimi 
delavci, zlasti v državah, kjer so plače razmeroma visoke. Zaradi navedenega Evropska 
komisija želi spremeniti pravila na področju napotenih delavcev in glavna sprememba se 
nanaša predvsem na plačo, ki naj bi bila tako za lokalne delavce kot za napotene enaka. 
Glede plače za napotenega delavca trenutno Direktiva 96/71/ES določa, da za napotene 
delavce velja minimalna plača. Novi predlog oziroma sprememba pa predvideva uporabo 
istih pravil o plači, ki veljajo v državi članici gostiteljici v skladu z zakonom ali splošno 
veljavnimi kolektivnimi pogodbami. Tako bi za lokalne oziroma domače delavce in napotene 
veljala ista pravila glede plačila. Komisija med drugim tudi predlaga, da bi pravila iz splošno 
veljavnih kolektivnih pogodb postala obvezna za vse delavce, tudi za napotene, in v vseh 
gospodarskih sektorjih. Trenutno velja, da se države članice EU lahko same odločijo, ali 
bodo kolektivne pogodbe razglasile za splošno veljavne ali ne, če jih, se kolektivne pogodbe 
začnejo uporabljati tudi za napotene delavce. Nekaj držav članic je že predpisalo, da se 
splošno veljavne pogodbe uporabljajo tudi za napotene delavce v vseh sektorjih (Avstrija, 
Belgija, Španija, Francija, Grčija, Finska, Italija, Nizozemska, Poljska, Slovenija) in za njih 
to novo določilo ne bi prineslo sprememb. Spet druge države članice (Nemčija, Irska in 
Luksemburg) pa so to možnost v svojo zakonodajo uvedle le v določenih sektorjih. Načelo 
enakega obravnavanja lokalnih delavcev bi se s spremembo Direktive 96/71/ES uporabljajo 
tudi za napotene agencijske delavce, s čemer se bo zagotovila usklajenost z veljavno 
zakonodajo o delu prek agencij za zagotavljanje začasnega dela na nacionalni ravni. 
Zakonodaja EU že določa, da morajo v domačem okolju oziroma v posamezni državi članici 
veljati enaki pogoji za zaposlovanje in delo tudi za delavce, katerih delo posreduje agencija 
za zagotavljanje začasnega dela, doslej pa se to načelo ni nujno uporabljalo tudi za 
napotene agencijske delavce iz druge države članice EU. Omenjeno načelo v nekaterih 
državah članicah že velja, preostale države članice (Avstrija, Ciper, Estonija, Grčija, Finska, 
Hrvaška, Madžarska, Irska, Latvija, Portugalska, Slovenija in Slovaška) pa bodo morale za 
vključitev tega načela prilagoditi in spremeniti nacionalno zakonodajo. Na področju 
dolgoročnih napotitev, ko so delavci napoteni na delo v drugo državo članico EU za več kot 
dve leti, Komisija predlaga, da se za te delavce uporabljajo vsaj obvezna pravila o varstvu 
delavcev iz delovnega prava države članice gostiteljice. Trenutno za napotene delavce že 
veljajo številne pomembne določbe delovnega prava države članice gostiteljice, kot so na 
primer določbe v povezavi z zdravjem, varnostjo in higieno pri delu, enakim obravnavanjem 
moških in žensk, za druge zadeve, kot je na primer varstvo pred neupravičenim 
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odpuščanjem, pa se uporablja delovno pravo domače države članice (European 
Commission, 2016d). 
Zaradi težav z obstoječimi pravili o napotitvi delavcev so nekatere države članice EU tudi 
same podale predlog za posodobitev Direktive 96/71/ES o napotitvi delavcev, ki bi po novem 
uvedla načelo »enakega plačila za enako delo na istem mestu«. Te države (Avstrija, Belgija, 
Francija, Nemčija, Luksemburg, Nizozemska in Švedska) so predlagale naslednje 
spremembe v zvezi z delovnimi in socialnimi pogoji: 
 razmisliti o določitvi najdaljšega možnega trajanja napotitev, zlasti za uskladitev določb 
z uredbo EU o koordinaciji sistemov socialne varnosti, 
 pojasniti pogoje, ki se uporabljajo za sektor prevozov v cestnem prometu,  
 povečati zanesljivost informacij v prenosnih dokumentih A1,  
 izboljšati čezmejno sodelovanje med inšpekcijskimi službami in  
 spodbujati izvedbo študije o obsegu in učinku navideznega samozaposlovanja v okviru 
napotitev. 
Na drugi strani pa so druge države članice EU (Bolgarija, Češka, Estonija, Madžarska, Litva, 
Latvija, Poljska, Slovaška in Romunija) izrazile dvom in zaskrbljenost glede omenjene 
prenove direktive, saj da je načelo enakega plačila za enako delo na istem mestu lahko 
nezdružljivo z enotnim trgom, ker so razlike v plačnih postavkah za ponudnike storitev 
legitimen element konkurenčne prednosti. Hkrati so skupaj zavzele stališče, da bi se morala 
za napotene delavce za namen socialne varnosti še naprej uporabljati zakonodaja države 
članice pošiljateljice in da zato ne bi bilo treba sprejeti nobenega ukrepa za pregled povezav 
med napotitvijo delavcev in koordinacijo sistemov socialne varnosti. Glede revizije direktive 
in uvedbe načela enakega obravnavanja je svoje mnenje podala tudi Evropska 
konfederacija sindikatov, ki je revizijo podprla in svetovala, naj Komisija predlaga naslednje 
ukrepe, da se za predhodno obdobje zaposlitve v izvorni državi še posebej uporablja za 
delavce, ki jih napoti agencija za zagotavljanje začasnega dela, nova pravila za boj proti 
navideznemu samozaposlovanju in boljše izvršilne ukrepe, zlasti inšpekcijske preglede in 
zanesljivejše obrazce za socialno varnost (European Commission, 2016e). 
V sporočilu Komisije Evropskemu parlamentu, Svetu in nacionalnim parlamentom (European 
Commission, 2016f) je Komisija zavzela stališče, da podpira olajšanje uveljavljanja svobode 
opravljanja storitev na splošno ter v ožjem smislu svobodo opravljanja storitev podjetij, ki 
napotijo delavce. Slednje pa je samo v primeru, če zakonodajni okvir, znotraj katerega se 
napotitev opravi, določa pravila, ki so jasna, pravična in izvršljiva. Komisija je zato 
predlagala naslednje tri glavne spremembe Direktive 96/71/ES: 
a) da vsa obvezna pravila o plačilu za delo v državi članici gostiteljici veljajo za delavce, 
napotene v to državo članico. Pravila, ki so določena z zakonom ali s splošno veljavnimi 
kolektivnimi pogodbami, postanejo obvezna za napotene delavce v vseh gospodarskih 
sektorjih;  
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b) da morajo biti pogoji, ki se uporabljajo za čezmejne agencije, ki posredujejo delo 
delavcev, tisti, ki se v skladu s členom 5 Direktive 2008/104/ES uporabljajo za 
nacionalne agencije, ki posredujejo delo delavcev;  
c) da se, če je predvideno trajanje napotitve več kot 24 mesecev ali če napotitev dejansko 
traja več kot 24 mesecev, država članica gostiteljica šteje za državo, v kateri se običajno 
opravlja delo. Na podlagi pravil uredbe Rim I31 se zato za pogodbo o zaposlitvi takšnih 
napotenih delavcev uporablja delovno pravo države članice gostiteljice, če pogodbeni 
stranki nista izbrali drugega prava. 
Določila omenjene Direktive najdemo v notranji zakonodaji v: 
 Zakonu o mednarodnem zasebnem pravu in postopku − ZMZPP (Uradni list RS, št. 56/99 
z dne 13. 7. 1999),  
 Zakonu o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev − ZZSDT (Uradni list RS, št. 
47/15 z dne 30. 6. 2015), 
 Zakonu o delovnih razmerjih − ZDR-1 (Uradni list RS, št. 21/13 z dne 13. 3. 2013), 
 Zakonu o javnem naročanju − ZJN-3 (Uradni list RS, št. 91/15 z dne 30. 11. 2015). 
4. Direktiva 2014/67/EU o izvrševanju Direktive 96/71/ES o napotitvi delavcev na delo v 
okviru opravljanja storitev 
Glavni cilj Direktive 2014/67/EU Evropskega parlamenta in Sveta z dne 15. maja 2014 o 
izvrševanju Direktive 96/71/ES o napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev in 
spremembi Uredbe (EU) št. 1024/2012 o upravnem sodelovanju prek informacijskega 
sistema za notranji trg (uredba IMI) (UL L 159, 28. 5. 2014, str. 11, v nadaljevanju besedila 
Direktiva o izvrševanju) je preprečevanje zlorab in izogibanj na področju napotitev delavcev 
ter zagotoviti instrumente za boj proti izogibanju, goljufijam in zlorabam ter zagotoviti 
njihovo kaznovanje. IMI je varna spletna aplikacija, ki nacionalnim, regionalnim in lokalnim 
organom EU omogoča hitro in preprosto medsebojno sporazumevanje. Namen omenjene 
direktive je zagotoviti spoštovanje varstva pravic delavcev, napotenih na delo z namenom 
čezmejnega opravljanja storitev, predvsem uveljavljanja pogojev za zaposlitev, ki se 
uporabljajo v državi članici, kjer se storitev opravlja v skladu s členom 3 Direktive 96/71/ES 
(člen 1 Direktive 2014/67/EU). Njen namen je tudi olajšati uveljavljanje svobode opravljanja 
storitev za ponudnike storitev in spodbujati pošteno konkurenco med ponudniki storitev ter 
tako podpirati delovanje notranjega trga. Direktiva v svojih določbah vsebuje elemente  
meril (člen 4 Direktive 2014/67/EU), ki označujejo obstoj dejanske povezave med 
delodajalcem in državo članico sedeža ter elemente, ki se lahko uporabljajo za določitev, ali 
osebo lahko smatramo kot napotenega delavca v skladu s členom 2 (2) Direktive 96/71/ES. 
V posebnem poglavju Direktiva 2014/67/EU opredeljuje upravno svetovanje in medsebojno 
pomoč, ki vsebuje določbe o izmenjavi informacij med državami članicami in določa tudi rok 
                                           
31 Uredba (ES) št. 593/2008 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 17. junija 2008 o pravu, ki se 
uporablja za pogodbena obligacijska razmerja (Rim I) (UL L 177, 4. 7. 2008, str. 6). 
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za odgovor na poizvedbe, in sicer v nujnih primerih za namene preverjanja sedeža v drugi 
državi članici, čimprej in v največ dveh delovnih dneh od prejetja prošnje, za vse druge 
prošnje, kot so informacije, pa v največ 25 delovnih dneh od prejetja prošnje. Direktiva v 
tem delu dopušča tudi možnost, da se države članice med seboj vzajemno dogovorijo o 
krajšem roku.  
Direktiva 2014/67/EU določa in našteva tudi ukrepe, potrebne za zagotavljanje učinkovitega 
spremljanja skladnosti z obveznostmi, ter da nacionalni organi na svojem ozemlju izvajajo 
učinkovite in ustrezne inšpekcijske preglede za nadzor in spremljanje skladnosti z določbami 
in s pravili iz Direktive 96/71/ES, če so ta upravičena in sorazmerna v skladu s pravom EU. 
Določila omenjene Direktive najdemo v notranji zakonodaji v: 
 Zakonu o mednarodnem zasebnem pravu in postopku − ZMZPP (Uradni list RS, št. 56/99 
in 45/08),  
 Zakonu o splošnem upravnem postopku − ZUP (Uradni list RS, št. 80/99 z dne 1. 10. 
1999), 
 Zakonu o delovnih in socialnih sodiščih − ZDSS-1 (Uradni list RS, št. 2/04 z dne 15. 1. 
2004), 
 Zakonu o delovnih razmerjih − ZDR-1 (Uradni list RS, št. 21/13 z dne 13. 3. 2013), 
 Zakonu o čezmejnem izvajanju storitev (Uradni list RS, št. 10/17 z dne 27. 2. 2017). 
5. Uredba 883/2004 o uskladitvi sistemov socialne varnosti 
V povezavi z napotenimi delavci je pomembna tudi Uredba (ES) št. 883/2004 Evropskega 
parlamenta in Sveta z dne 29. aprila 2004 o koordinaciji sistemov socialne varnosti (UL L 
200, 7. 6. 2004, str. 1−49, v nadaljevanju besedila Uredba 883/2004), ki ureja pravila 
koordinacije, ki veljajo za vse države članice in so jih te dolžne upoštevati. Uredba 883/2004 
je 1. maja 2010 za državljane EU nadomestila Uredbo Sveta (EGS) št. 1408/71 z dne 14. 
junija 1971 o uporabi sistemov socialne varnosti za zaposlene osebe, samozaposlene osebe 
in njihove družinske člane, ki se gibljejo v Skupnosti. Uredba 883/2004 se uporablja samo 
za države članice EU in skupaj z izvedbeno Uredbo 987/2009 posodabljata koordinacijo 
sistemov socialne varnosti. Z državami, ki niso članice EU, pa je koordinacija sistemov 
socialne varnosti opredeljena v bilateralnih sporazumih o socialni varnosti oziroma 
socialnem zavarovanju, ki jih je RS sklenila s posameznimi državami. Določanje nacionalnih 
sistemov socialne varnosti je v izključni pristojnosti posamezne države članice, pravice pa 
so praviloma enake tako za napotene delavce kot za državljane posamezne države članice.  
Uredba 883/2004 določa tudi posebna pravila (člen 12 Uredbe 883/2004) za napotene 
delavce v povezavi s socialno varnostjo. Določa, da delodajalci za napotene delavce kot 
izjema od splošnega pravila, da se prispevki za socialno varnost plačujejo v državi članici, 
kjer delavci dejansko delajo, še naprej plačajo prispevke za socialno varnost v državi članici, 
kjer običajno delajo in ne v državi članici, v katero so začasno napoteni, vendar pod 
pogojem, da predvideno trajanje takega dela ne presega obdobja 24 mesecev. Pravna 
podlaga za ohranjanje teh pravic med državami članicami je določena v 12. členu Uredbe 
883/2004 in njeni izvedbeni Uredbi 987/2009. Navedeno torej pomeni, da delavec, ki je 
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zaposlen v RS in je začasno napoten na delo v drugo državo članico, ostaja zavarovan v 
državi primarne zaposlitve, torej v RS. Delodajalec mora v primeru napotitve delavcev v 
drugo državo članico EU pri ZZZS za napotene delavce pridobiti ustrezen obrazec A1, s 
katerim bo napoteni delavec v tujini dokazal, da je vključen v socialno zavarovanje v domači 
državi. 
10.1.2 NOTRANJA ZAKONODAJA 
Glede na to, da PDEU poleg prostega gibanja oseb in prostega pretoka kapitala opredeljuje 
tudi svobodo izvajanja storitev kot enega od temeljev notranjega trga EU, je bilo treba tako 
na nacionalni ravni kot na ravni EU ustrezno urediti in sprejeti nove zakone s področja 
napotenih delavcev. Pravica do svobodnega izvajanja storitev predstavlja pravico podjetij s 
sedežem v eni izmed držav članic EU do opravljanja storitev v drugi državi članici EU ter s 
tem pravico, da v ta namen začasno pošljejo (napotijo) svoje delavce, ne glede na njihovo 
državljanstvo, na opravljanje dela, potrebnega za izvedbo storitve, v drugo državo članico 
EU. V povezavi z mednarodno zakonodajo morajo države članice zagotoviti, da so 
napotenim delavcem zagotovljeni minimalni pogoji za delo in zaposlitev, ki veljajo v državi 
članici, v kateri se delo opravlja, in so urejeni z zakonom ali drugim predpisom. Določbe 
uredb, ki urejajo koordinacijo sistemov socialne varnosti, med njimi tudi Uredba 883/2004, 
se v RS uporabljajo neposredno. Na drugi strani pa so določbe Direktive 96/71/ES o 
napotitvi delavcev na delo v okviru čezmejnega izvajanja storitev prenesene v ZDR-1 in 
Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev (Uradni list RS, št. 47/15, v 
nadaljevanju besedila ZZSDT), pri čemer so pogoji vstopa in prebivanja napotenih delavcev 
ustrezno urejeni z Zakonom o tujcih (Uradni list RS, št. 16/17, v nadaljevanju besedila  
ZTuj-2) ter s kolektivnimi pogodbami in drugimi predpisi, ki se nanašajo na določbe 
Direktive 96/71/ES. 27. 2. 2017 je bil v Uradnem listu RS objavljen tudi novi Zakon o 
čezmejnem izvajanju storitev, ki se bo začel uporabljati s 1. 1. 2018. Delno je v veljavi tudi 
Zakon o zaposlovanju in delu tujcev (Uradni list RS, št. 26/11, 21/13 – ZUTD-A in 100/13 – 
ZUTD-C, v nadaljevanju besedila ZZDT-1), ki pa je prenehal veljati z dnem uveljavitve 
ZZSDT. V veljavi pa ostanejo določbe (v povezavi z določili prvega, drugega in tretjega 
odstavka 57. člena in prvega, drugega in tretjega odstavka 58. člena), ki se navezujejo na 
ugotavljanje razlogov za prenehanje veljavnosti in razveljavitev delovnih dovoljenj, izdanih 
po ZZDT-1. Te se uporabljajo do poteka veljavnosti delovnih dovoljenj, izdanih po 
navedenem zakonu. 
1. Zakon o delovnih razmerjih  
ZDR-1 opravljanje dela v tujini in položaj delavcev, napotenih na delo v RS, določa v 
poglavju VII, kjer so opredeljene posebne določbe. Določba 208. člena ZDR-1 določa, da 
če ima delavec v pogodbi o zaposlitvi določeno opravljanje dela tudi v tujini, lahko 
delodajalec takega delavca začasno napoti na delo v tujino. Pomembno je, da pogodba o 
zaposlitvi vsebuje to določilo oziroma opredeljuje možnost opravljanja dela v tujini. Če s 
pogodbo o zaposlitvi ni tako delo izrecno opredeljeno, morata delodajalec in delavec skleniti 
novo pogodbo o zaposlitvi. Zakon v istem členu med drugim našteva tudi upravičene  
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razloge, ko delavec lahko odkloni napotitev v tujino.32 Novi ZDR-1 na področju napotitev 
delavcev iz RS vsebuje tudi določilo, da mora delodajalec delavcu po prenehanju opravljanja 
dela v tujini zagotoviti vrnitev v RS. Določila oziroma mednarodne standarde, sprejete v 
okviru EU, in sicer Direktivo 96/71/ES, ki ureja pravice napotenih delavcev, Direktivo 
91/533/ES o obveznostih delodajalca, da zaposlene obvesti o pogojih, ki se nanašajo na 
pogodbo o zaposlitvi oziroma delovno razmerje, ter Direktivo 2014/67/EU o izvrševanju 
Direktive 96/71/ES, najdemo tudi v 209. členu ZDR-1, kjer so poleg obveznih sestavin 
pogodbe o zaposlitvi opredeljeni še dodatni elementi pogodbe in določila v primeru 
opravljanja dela v tujini. Tudi določba 210. člena ZDR-1 o položaju napotenih delavcev je 
povezana z evropskim pravom, in sicer z Direktivno 96/71/ES in Direktivo 2014/67/EU o 
izvrševanju Direktive 96/71/ES ter nacionalnim ZZSDT. Navedena določba ureja položaj 
napotenih delavcev, ki jih v RS na začasno delo napoti tuj delodajalec na podlagi pogodbe 
o zaposlitvi, sklenjene po tujem pravu. Napotenemu delavcu mora tako delodajalec 
zagotoviti pravice po predpisih RS in po določbah kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti, 
ki urejajo delovni čas, odmore in počitke, nočno delo, minimalni letni dopust, plačo, varnost 
in zdravje pri delu, posebno varstvo delavcev in zagotavljanje enakopravnosti, če je to za 
delavca ugodneje (drugi odstavek 210. člena ZDR-1).  
V slovenski delovnopravni zakonodaji sta določeni tudi izjemi33, da delodajalcu ni treba 
zagotoviti minimalnih pravic po predpisih RS in po določbah kolektivne pogodbe na ravni 
dejavnosti.  Za delavca, ki je napoten na delo v tujino, se v zvezi z obveznim pokojninskim 
in invalidskim zavarovanjem, obveznim zdravstvenim zavarovanjem, starševskim varstvom 
in zavarovanjem za primer brezposelnosti še naprej uporabljajo predpisi RS, tako kot to 
določajo akti EU, ki urejajo koordinacijo sistemov socialne varnosti.  
Zakonodajalec je torej upošteval Direktivo 96/71/ES, v kateri so urejene pravice napotenih 
delavcev in določeni minimalni standardi, ki jih morajo v državi gostiteljici spoštovati 
delodajalci, ki tja na delo napotujejo svoje delavce. ZDR-1 prav tako določa, da se v primeru 
začasnih začetnih del, ki so sestavni del pogodbe o dobavi blaga in ne trajajo več kot osem 
dni, ne uporabljajo določbe, ki določajo minimalne standarde v zvezi s plačo in z letnim 
dopustom, kar je skladno z drugim odstavkom člena 3 Direktive 96/71/ES. Če delodajalec, 
ki je pravna oseba, samostojni podjetnik posameznik ali posameznik, ki samostojno opravlja 
dejavnost, napotenim delavcem, ki začasno opravljajo delo v RS, ne zagotavlja pravic glede 
delovnega časa, odmorov, počitkov, nočnega dela, minimalnega letnega dopusta, plače, 
                                           
32  Med opravičljive razloge spadajo nosečnost, varstvo otroka, ki še ni dopolnil sedem let starosti, 
vzgoja in varstvo otroka, ki še ni dopolnil 15 let starosti, invalidnost, zdravstveni razlogi, drugi 
razlogi, določeni s pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivno pogodbo.  
33  Izjemi sta opredeljeni v četrtem odstavku 210. člena ZDR-1, in sicer v primeru začasnih začetnih 
del, ki so sestavni del pogodbe o dobavi blaga, ki ne trajajo več kot osem delovnih dni in jih 
opravljajo strokovni delavci dobavitelja, se ne uporabljajo določbe, ki se nanašajo na uporabo 
minimalnih standardov v zvezi s plačo in z letnim dopustom po predpisih RS (tretji odstavek 210. 
člena ZDR-1), in v primerih napotitev, krajših od enega meseca, ni treba zagotavljati plače po 
predpisih RS, četudi bi bila za delavca ugodnejša. 
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varnosti in zdravja pri delu ter posebnega varstva delavcev in enakopravnosti, se kaznuje z 
globo od 3.000 do 20.000 evrov. Za manjšega delodajalca je predpisana globa od 1.500 do 
8.000 evrov, za delodajalca posameznika pa od 450 do 1.200 evrov (217. člen ZDR-1). 
Mnogokrat se nam glede napotenih delavcev pojavi vprašanje, katero pravo je treba 
upoštevati, saj Rimska konvencija predvideva, da pogodbene stranke praviloma same 
izberejo veljavno pravo. Če tega ne storijo, se v zvezi s pogodbo uporablja pravo države, v 
kateri delavec običajno opravlja delo na podlagi pogodbe o zaposlitvi, ne glede na to, da je 
začasno zaposlen v drugi državi. Če delavec običajno ne opravlja dela v nobeni državi (ker 
je bil najet za opravljanje dela v tujini), pa naj bi se uporabljalo pravo tiste države, v kateri 
je poslovna enota − delodajalec, ki je delavca najel (Belopavlovič et al., 2016, str. 1099).  
2. Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev 
Nekatere pomanjkljivosti ZZDT-1 so pripeljale do novele zakona in tako se je 1. 9. 2015 
začel uporabljati ZZSDT, ki temelji, hkrati pa nadgrajuje ZZDT-1 iz 2011 ter prinaša nekatere 
spremembe. ZZSDT je temeljni akt na področju migracij in določa načine in pogoje za 
zaposlovanje, samozaposlovanje in delo tujcev ter s tem povezane naloge države za 
urejanje in zaščito domačega trga. V RS poznamo dva režima zaposlovanja in dela tujcev:  
 na podlagi prostega pretoka delavcev in storitev med državami članicami EU, Evropskim 
gospodarskim prostorom in Švico, 
 zaposlovanje in delo državljanov tretjih držav. 
Pomembno je, da so državljani držav članic EU, EGP ali Švicarske konfederacije in njihovi 
družinski člani, za katere v skladu s pravom EU velja prost pretok delavcev, izključeni iz 
uporabe ZZDST. Omenjeni zakon določa pogoje za delo, samozaposlitev in zaposlovanje 
delavcev tujcev. Zakon posebej poudarja, da tisti napoteni delavci, ki so zaposleni v 
podjetjih iz držav članic EU, ne glede na njihovo državljanstvo za izvajanje storitev ne 
potrebujejo dodatnih dovoljenj s strani ZRSZ (18. točka drugega odstavka 5. člena ZZSDT). 
Pomembno je le, da si morajo napoteni delavci urediti prebivanje v RS – pri državljanih EU 
je potrebna prijava prebivanja, medtem ko je pri državljanih iz tretjih držav treba pridobiti 
enotno dovoljenje za napotenega delavca, ki se izda brez soglasja ZRSZ. Cilj ZZSDT je 
predvsem prilagoditev področja zaposlovanja in dela tujcev določbam prejšnjega zakona 
ZTuj, odprava nepotrebnih administrativnih ovir, odprava določenih pomanjkljivosti in 
uvedba izboljšav v smislu preprečevanja zlorab. Zakon uvaja predvsem načelo enake 
obravnave tujih in domačih delavcev v zvezi z delovnopravnimi pogoji, hkrati pa daje 
prednost zaposlovanju domačih brezposelnih oseb oziroma oseb, ki so glede pravic do 
zaposlitve izenačene z državljani RS, pred zaposlovanjem tujcev, državljanov iz tretjih držav, 
ki imajo veljavno enotno dovoljenje. Skladno z Direktivo 2011/98/EU omenjeni zakon uvaja 
tudi načelo »vse na ene mestu« za vse tujce, ki bodo zaprosili za izdajo dovoljenja za 
prebivanje zaradi zaposlitve ali dela.  
V povezavi z napotenimi delavci iz držav EU, EGP in Švicarske konfederacije ter skladno z 
določili Direktive 96/71/ES pa ZZSDT vsebuje tudi določbe v primeru izvajanja storitev 
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podjetij s sedežem v državi članici EU, EGP ali Švicarski konfederaciji. Glede izvajanja 
storitev omenjeni zakon določa, da lahko podjetje opravlja dejavnost z napotenimi delavci 
ne glede na njihovo državljanstvo, brez soglasja ZRSZ na podlagi prijave začetka izvajanja 
storitev. Direktiva 96/71/ES opredeljuje načine in pogoje napotovanja delavcev na delo v 
okviru čezmejnega izvajanja storitev. Skladno z omenjeno direktivo ZZSDT v 35. členu 
prenaša prvi in tretji odstavek 1. člena direktive, s katerim so določene vrste napotovanja 
delavcev na delo v okviru čezmejnega izvajanja storitev podjetij s sedežem v eni izmed 
držav članic EU na ozemlju druge države članice EU. Zakon opredeljuje primere, ko lahko 
napoteni delavec opravlja delo na ozemlju RS, če je delodajalec pravna oseba ali 
posameznik, registriran za opravljanje dejavnosti, s sedežem ali prebivališčem v državi 
članici EU, EGP ali Švicarski konfederaciji (drugi odstavek 35. člena ZZSDT): 
a) napoti delavca v svojem imenu in za svoj račun na podlagi pogodbe, sklenjene z 
naročnikom storitve, ki so mu storitve namenjene; 
b) napoti delavca v svojem imenu in za svoj račun brez sklenjene pogodbe z naročnikom 
storitve, in sicer v primeru izvajanja storitev, za opravljanje katerih je registriran in pri 
katerih po naravi storitve ni naročnika; 
c) napoti delavca v gospodarsko družbo, s katero je kapitalsko povezan; 
d) zagotavlja delo delavca uporabniku s sedežem ali prebivališčem na ozemlju Republike 
Slovenije pod pogojem, da v času napotitve obstaja delovno razmerje med 
delodajalcem, ki zagotavlja delo delavcev uporabniku, in delavcem in da je delodajalec 
vpisan v evidenco tujih pravnih oseb in posameznikov za opravljanje dejavnosti 
zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu v skladu z zakonom, ki ureja trg dela. 
V nadaljevanju člena zakon določa tudi obvezne podatke, ki jih mora vsebovati prijava 
začetka izvajanja storitev.34 Omenjeno prijavo začetka izvajanja storitev s strani podjetij iz 
EU, EGP in Švice na ZRSZ je možno prijaviti prek spletne prijave ali prek pošte pred 
začetkom izvajanja storitev.  
Zakon nalaga tujcu, delodajalcu, izvajalcu storitve, ki je pravna oseba ali posameznik, 
registriran za opravljanje dejavnosti, s sedežem ali prebivališčem v državi članici EU, EGP 
ali v Švicarski konfederaciji, tujemu delodajalcu ter naročniku dela, ki s tujcem sklene 
pogodbo civilnega prava, da sodelujejo s pristojnimi nadzornimi organi in jim na njihovo 
zahtevo predložijo vsa zahtevana dokazila v zvezi z zaposlitvijo, s samozaposlitvijo ali z 
delom v RS. Navedeni zakon določa tudi obveznost hrambe dokumentov, ki dovoljujejo 
zaposlitev, samozaposlitev ali delo v RS, zavezancev za prijavo začetka izvajanja storitev ali 
opravljanja dela. Zavezanci za prijavo začetka izvajanja storitev morajo med obdobjem 
napotitve na dostopnem mestu hraniti in na zahtevo dati na razpolago nadzornemu organu 
potrdilo o prijavi začetka izvajanja storitev, izvode pogodb o zaposlitvi in njihov prevod v 
                                           
34  Med obvezne podatke tako spadajo podatki o firmi in sedežu ali naslovu delodajalca, osebnem 
imenu in datumu rojstva odgovorne osebe delodajalca, osebnih imenih, datumih rojstev, 
državljanstvih napotenih delavcev ter naslovih njihovih prebivališč v Republiki Sloveniji, vrsti 
storitve, kraju in trajanju izvajanja storitve itd.  
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slovenski jezik, evropska potrdila o predpisih o socialni varnosti, ki se uporablja za imetnika, 
izvode plačilnih listov, evidenco prisotnosti in dokazila o izplačanih plačah ali izvode 
enakovrednih dokumentov za vse napotene delavce. 
V primeru nespoštovanja določb zakona omenjeni zakon vsebuje tudi kazenske določbe, in 
sicer je skladno z zakonom določena:  
 globa od 10.000 do 75.000 EUR za ponudnika storitve, za delodajalca, ki storitev izvaja 
z delavci, ki niso zaposleni pri njem (prvi odstavek 56. člena ZZSDT); 
 globa od 3.000 do 30.000 EUR za ponudnika storitve, za delodajalca, ki ni opravil prijave 
začetka izvajanja storitve (prvi odstavek 57. člena ZZSDT). 
3. Zakon o tujcih 
Tudi ZTuj-2 vsebuje določbe, ki veljajo za napotene delavce. ZTuj-2 v povezavi z napotenimi 
delavci določa, da lahko državljan EU v RS vstopi z veljavno osebno izkaznico ali veljavnim 
potnim listom in v njej prebiva 90 dni od dneva vstopa v državo brez prijave prebivanja, za 
prebivanje, daljše od 90 dni, pa potrebuje potrdilo o prijavi prebivanja, za katerega zaprosi 
pred pretekom 90-dnevnega dovoljenja za prebivanje pri pristojni upravni enoti, na območju 
katere prebiva. Zakon našteva tudi razloge, zaradi katerih se državljanu EU lahko izda 
potrdilo o prijavi prebivanja, in sicer zaradi zaposlitve ali dela, samozaposlitve, izvajanja 
storitev, študija ali druge oblike izobraževanja ali pa zaradi združitve družine ter drugih 
razlogov. Za vsak posamezen razlog zakon v nadaljevanju natančneje določa, katere 
dokumente oziroma dokazila državljan EU potrebuje za prijavo prebivanja v drugi državi 
članici EU po poteku 90 dni. 
4. Zakon o urejanju trga dela 
Tudi ZUTD ureja nekatera določila v povezavi z napoteni delavci, in sicer je po ZUTD 
napoteni delavec tisti delavec, ki ima z agencijo za zagotavljanje začasnega dela sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom, ki ureja delovna razmerja (ZDR-1), in katerega 
delo agencija za zagotavljanje dela zagotavlja uporabniku, pri katerem delavec začasno dela 
pod nadzorom in v skladu z navodili uporabnika ali pretežno uporablja sredstva za 
opravljanje dela, ki so del delovnega procesa uporabnika. ZUTD določa pogoje za čezmejno 
opravljanje storitev zagotavljanja agencijskega dela v RS, ki jih morajo izpolnjevati agencije 
s sedežem v drugih državah članicah (164. člen ZUTD). 
5. Zakon o čezmejnem izvajanju storitev 
Državni zbor RS je pred kratkim sprejel nov Zakon o čezmejnem izvajanju storitev, ki je bil 
27. 2. 2017 objavljen v Uradnem listu RS, št. 10/2017 in se začne uporabljati od 1. januarja 
2018. Omenjeni zakon ureja in določa čezmejno izvajanje storitev delodajalcev z napotitvijo 
delavcev na delo in samozaposlenih. Razlog za pripravo omenjenega zakona je prenos 
določb Direktive 96/71/ES, Direktive 2014/67/EU Evropskega parlamenta in Sveta o 
napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev in spremembi Uredbe (EU) št. 
1024/2012 o upravnem sodelovanju prek informacijskega sistema za notranji trg (uredba 
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IMI) v pravni red RS. Omenjeni zakon določa pogoje, pod katerimi lahko pravne in fizične 
osebe s sedežem v RS začasno izvajajo storitve v drugi državi članici EU, ter pogoje, pod 
katerimi lahko pravne in fizične osebe iz drugih držav članic EU opravljajo storitve v RS. Cilj 
omenjene direktive je preprečevanje zlorab in izogibanj na področju napotenih delavcev. 
Na podlagi določil Uredbe 883/2004 pristojni organ v RS, to je ZZZS, izdaja obrazce A1, ki 
so ključnega pomena za napotitev delavcev na delo v drugo državo članico EU. Zakon v 
povezavi z izdajo obrazcev A1 predpisuje pristojni organ za izdajo obrazcev A1, postopek 
ter pogoje za izdajo, prenehanje in odpravo obrazcev A1 ter določa subsidiarno odgovornost 
v primeru, da tuji delodajalec, ki je podizvajalec ali agencija, svojim napotenim delavcem 
ne zagotovi plače. Pomemben poudarek namenja tudi sodelovanju med državami članicami 
EU na področju čezmejnega izvajanja storitev za napotitev delavca, predvsem v povezavi z 
upravnim sodelovanjem, ki vključuje tudi pošiljanje in vročanje dokumentov ter sodelovanje 
pri izvrševanju kazni, ki jih na ozemlju druge države članice naložijo pristojni organi države 
članice EU ali potrdijo upravni ali pravosodni organi, skladno s poglavjem VI Direktive 
2014/67/EU. Poleg poizvedb in zahtevkov drugih držav članic EU, ki že potekajo prek IMI,  
bi tudi omenjeno sodelovanje potekalo prek IMI.  
Pri napotenih delavcih pogosto pride do zlorabe pravic delavcev, saj delavci po nekaj 
mesecih ne dobijo plače in tako nimajo niti sredstev, da bi se vrnili domov. Pogosto se 
namreč dogaja, da t. i. slamnata podjetja napotujejo delavce na delo v tujino. Najbolj 
problematična naj bi bila evropska potrdila o socialnem zavarovanja (obrazci A1) za prijavo 
v socialna zavarovanja, ki jih ZZZS izdaja brez predhodnega preverjanja, ali prejemniki 
potrdil, v tem primeru delodajalec, izpolnjujejo pogoje, ki jih določa uredba. Hkrati se ne 
preverjajo niti pogoji, ki bi kazali na dejstvo, da gre za t. i. slamnata podjetja ali za podjetja, 
ki so že večkrat kršila pravice delavcev. V povezavi z navedenim omenjeni zakon tudi 
dodatno določa strožje pogoje za izdajo obrazca A1 in predvideva dvom o opravljanju 
dejavnosti po izdaji potrdila A1, ki ga preverja IRSD. Tudi novi zakon na področju 
opravljanja čezmejnih storitev predvideva in vključuje določbe za neupoštevanje oziroma 
nespoštovanje določb, in sicer določa globo od 2.000 do 60.000 evrov za tujega delodajalca, 
ki izvaja čezmejno storitev kljub neizpolnjevanju pogojev ali ki pred začetkom izvajanja 
storitev ne opravi prijave dela ali ne hrani dokumentacije oziroma je ne predloži na poziv 
pristojnega nadzornega organa. Hkrati se z globo od 200 do 6.000 evrov kaznuje tudi 
odgovorno osebo tujega delodajalca, če stori omenjene prekrške. Za omenjene prekrške 
velja tudi globa za tujo samozaposleno osebo, ki pa je nekoliko nižja, in sicer znaša od 
1.000 do 30.000 evrov. 
10.1.3 NAPOTENI DELAVCI V REPUBLIKO SLOVENIJO 
Na splošno lahko rečemo, da RS velja predvsem za državo pošiljateljico napotenih delavcev 
v druge države članice in podatki raziskav (Pacolet & De Wispelaere, 2016) kažejo, da je 
večina napotitev na področju gradbeništva. V RS se problemi napotenih delavcev kažejo 
predvsem na t. i. administrativni in izvršilni ravni. Mnogi opozarjajo, da je v RS težava 
predvsem v neselektivnem izdajanju obrazcev A1 z namenom začasne napotitve delavcev 
podjetjem. Kot že omenjeno, morajo delodajalci ob napotitvi delavca na delo v tujino znotraj 
EU izpolniti obrazec A1 pri ZZZS, vendar pa nastane problem pri potrjevanju obrazca, saj 
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se potrdila trenutno izdajajo tudi t. i. slamnatim podjetjem oziroma »letter box« podjetjem. 
Glede na to, da se temeljni pogoji, ki jih določajo uredbe Evropskega parlamenta in Sveta 
EU o koordinaciji sistemov socialne varnosti, ne preverjajo v zadostni meri, prihaja do 
pogostih kršitev.  
RS tako med državami članicami EU velja za t. i. tranzitno državo, prek katere se predvsem 
delavci iz Bosne in Hercegovine35 zaposlujejo pri slovenskih delodajalcih, ki jih nadalje 
napotujejo naprej na delo v druge države članice EU. Navedeno potrjujejo tudi statistični 
podatki, in sicer Grafikon 7 prikazuje, da je bilo v letu 2014 napotenih delavcev iz RS 
državljanov Bosne in Hercegovine kar 7.880 oziroma 38 % vseh napotenih, medtem ko je 
bilo državljanov RS 7.685 oziroma 37 % vseh napotitev. 
Grafikon 7: Število veljavnih obrazcev A1 na dan 31. 12. 2014 po državljanstvu  
 
Vir: ZZZS (2016) 
V sklop administrativnih težav lahko štejemo tudi nezadostno sodelovanje med državami 
članicami glede izmenjave podatkov in pomanjkanje razpoložljivih podatkov o podjetjih in 
napotenih delavcih, kar poudarjajo tudi IRSD in sodelujoči pri projektu Posting of Workers. 
Poleg t. i. administrativne ravni kršitev pa je zmeraj več kršitev tudi posledica izvršilne ravni. 
Na izvršilni ravni si RS problem deli s preostalimi državami članicami EU, torej gre za 
problem na ravni EU in ne velja le za RS. Na izvršilni ravni se srečujemo predvsem s 
problemom slabega mehanizma sankcioniranja oziroma nimamo ustreznih ukrepov za 
sankcioniranje kršiteljev, hkrati pa na drugi strani obstajajo dolgotrajni postopki reševanja 
sporov med napotenimi delavci in delodajalci, ki kršijo zakonodajo. Maslauskaite (2014) 
ugotavlja, da nekatere države članice uporabljajo že obstoječe sankcije, vezane na 
                                           
35  Za zaposlovanje delavcev iz Bosne in Hercegovine veljajo posebni postopki, ki jih trenutno še 
vedno določa Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev (Uradni list RS, št. 47/15). 
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delovnopravno zakonodajo države (npr. Francija), druge pa uporabljajo nove mehanizme 
(npr. Nemčija).  
Grafikon 8: Število izdanih obrazcev v RS od leta 2005 do 2015  
 
Vir: ZRC SAZU (2017) 
Grafikon 8 prikazuje število izdanih obrazcev A1, ki odražajo število napotitev (ne pa tudi 
števila napotenih delavcev). V letu 2015 je ZZZS izdal 126.185 obrazcev A1, od tega okoli 
61.000 za delo v Nemčiji, 35.000 v Avstriji in 6.500 za delo v Italiji. Skupno je bilo v letu 
2015 46.617 delavcev napotenih na delo v tujino, torej nekateri celo večkrat v enem letu. 
10.2  PLAČNE RAZLIKE 
Plačne razlike med napotenimi delavci in domačimi delavci so precejšnje. V Franciji naj bi 
bila razlika v plačah po poročilu iz leta 2006 kar 50 %. Danska študija poroča, da so v 
gradbeništvu (v letu 2000) delavce iz držav vzhodne Evrope plačali 25−28 % manj kot 
danske gradbenike. Tudi iz Švedske poročajo, da delavci, napoteni na delo na Švedsko prek 
agencij za začasno zagotavljanje dela, zaslužijo tretjino plače delavcev, zaposlenih pri 
švedski agenciji.  
Glede navedenega je Evropska komisija predlagala tudi prve spremembe Direktive 96/71/ES 
Evropskemu parlamentu, med katerimi je ena izmed glavnih sprememb tudi ta, da obvezna 
pravila o plačilu za delo v državi članici gostiteljici veljajo tudi za delavce, napotene v to 
državo članico. Slabše plačilo napotenih delavcev v primerjavi z domačimi delavci 
imenujemo socialni dumping.  
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10.2.1 SOCIALNI DUMPING  
Kljub zmeraj pogostejši uporabi izraza še vedno ni neke splošno sprejete opredelitve za 
izraz »socialni dumping«. Izraz je vsekakor negativen, in sicer namiguje na izkoriščanje 
delavcev. Izraz se običajno uporablja in opozarja na nelojalno konkurenco predvsem zaradi 
uporabe različnih plač in pravil socialnega varstva za različne kategorije delavcev. Običajno 
se izraz uporablja predvsem v mednarodnih oziroma čezmejnih primerih, ko delodajalci 
zaradi ugodnejše delovne sile najamejo delavce iz druge države. Izraz »Social dumping« 
predstavlja tudi pritisk na socialne razmere zaradi konkurence iz držav s slabšimi socialnimi 
razmerami (kot npr. André Sapir, 2015). Da izraz prinaša predvsem negativen pridih, velja 
tako za domače kot tuje delavce. Domači delavci morajo zaradi cenejše tuje delovne sile 
opravljati delo za nižje plačilo, medtem ko tuji delavci opravljajo enako delo kot domači za 
bistveno nižje plačilo. Pozitiven vidik je lahko predvsem za naročnike, ki lahko s tujo delovno 
silo opravijo delo z nižjimi stroški. Izraz bi lahko uporabljali tudi z bolj splošnega in ozkega 
vidika, pri katerem bi bil slednji omejen na spoštovanje oziroma nespoštovanje zakona, 
medtem ko bi bolj splošen vidik opisoval in temeljil na pojmu nelojalne konkurence. Tudi 
Sodišče EU se vsako leto pogosteje ukvarja z vprašanji, povezanimi s socialnim dumpingom 
in z interakcijo med pravicami različnih industrijskih odnosov ter s svobodo opravljanja 
storitev. Najbolj znani primer sodne prakse je Viking, Laval and Rüffert, ki so močno 
razburkali strokovno delovnopravno javnost, saj mnogi opozarjajo, da je sodišče EU v 
zadnjih omenjenih primerih odtehtalo predvsem ekonomske nad socialnimi interesi 
Skupnosti (Kresal et al., 2008).  
Ker lahko delo na črno in navidezno samozaposlovanje izkrivljata konkurenco in posledično 
dolgoročno škodujeta sistemom socialne varnosti in vodita v številne zaposlitve ter vplivata 
na slabše varstvo delavcev in splošno kakovost delovnih mest, morajo tako EU kot 
nacionalne države proti njima sprejeti potrebne ukrepe. Glede na to, da med pomembnejše 
načelo politik EU sodi tudi socialna kohezija, kar pomeni tudi stalno in trajno približevanje 
plač ter zagotavljanje socialne varnosti za vse delavce, na podlagi različnih študij lahko hitro 
ugotovimo, da v EU obstajajo bistvene razlike v delovnih pogojih in plačah. Razlike v plačah 
in socialnih pogojih so tudi glavni razlog za odhod delavcev iz domačih držav. Ne glede na 
to, da ni pravno priznane in splošno sprejete definicije socialnega dumpinga, navedeni 
koncept zajema številne sodne primere in škodljive prakse ter zlorabe veljavne evropske in 
nacionalne zakonodaje in povzroča nepravično konkurenco zaradi nezakonitega zniževanja 
stroškov dela in operativnih stroškov ter vodi v kršitve pravic delavcev in v njihovo 
izkoriščanje. 
Omenjene prakse in trenutne razmere vplivajo na tri glavne vidike (European Parliament, 
2016): 
 na gospodarski vidik: nezakonite prakse (kot je neprijavljeno delo) oziroma 
izkoriščevalske prakse (kot je navidezno samozaposlovanje) lahko povzročijo velika 
izkrivljanja na trgu, ki škodijo dobronamernim podjetjem, predvsem to velja za manjša 
in srednja podjetja, 
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 na socialni vidik: socialni dumping bi lahko povzročil diskriminacijo in nepošteno 
obravnavo med delavci v EU in jim odvzel možnost učinkovitega izvrševanja njihovih 
socialnih in delavskih pravic, 
 na finančni in proračunski vidik: neplačevanje obveznih socialnih prispevkov in davkov 
zaradi socialnega dumpinga ogroža finančno vzdržnost sistemov socialne varnosti in 
javnih financ držav članic. 
1. Primeri sodne prakse − Viking, Laval and Rüffert 
V primeru Laval je latvijsko podjetje na Švedskem zaposlilo delavce iz Latvije in jih plačalo 
po latvijskih standardih. V Latviji so plače približno petkrat nižje kot na Švedskem. Švedski 
sindikati so podjetje blokirali, saj bi moralo po mnenju pristojnih organov na Švedskem 
spoštovati švedsko zakonodajo in švedsko kolektivno pogodbo. Sodišče Evropskih skupnosti 
pa je odločilo v prid latvijskega podjetja in mu določilo odškodnino. Podobna je bila tudi 
odločitev sodišča v primeru Rüffert, kjer je nemško gradbeno podjetje posel predalo 
poljskemu podizvajalcu, ki je svoje delavce plačeval za približno polovico plače, kakršno bi 
delavci morali dobiti po lokalni kolektivni pogodbi. Tudi v tem primeru je omenjeno sodišče 
odločilo, da delavcem ni mogoče predpisati urne postavke, določene v kolektivni pogodbi, 
ki ni bila razglašena za splošno veljavno. Zato so bili postopki lokalnih oblasti proti 
nemškemu podjetju v nasprotju z Direktivo 96/71/ES. Enako je sodišče odločilo tudi v 
primeru Viking, ko je finsko ladjarsko podjetje želelo spremeniti zastavo ladje v estonsko, 
da bi lahko najeli cenejšo, estonsko posadko. Zaradi omenjenih načrtov je finska posadka 
zagrozila s stavko, vendar je Evropsko sodišče ponovno odločilo, da je pravica do stavke v 
tem primeru v nasprotju z načeli proste konkurence, saj delavci nimajo pravice in ne morejo 
preprečiti podjetju, da spremeni svoj sedež podjetja. 
Kot že omenjeno, so sodbe sodišča v zadevah Viking-Line, Laval in Rüffert tudi na ravni EU 
sprožile razpravo, ki se osredotoča predvsem na posledice svobode opravljanja storitev in 
varstva pravic delavcev ter vlogo sindikatov pri varstvu pravic delavcev v čezmejnih 
primerih.  
Po mnenju evropskih sindikatov so navedene sodbe protisocialne. Glede na omenjene sodbe 
sodišča sindikati pozivajo k reviziji Direktive 96/71/ES in naj se vanjo vključi načelo 
»enakega plačila za enako delo« in t. i. »protokol o socialnem napredku«, da se temeljnim 
in socialnim pravicam zagotovi prednost pred ekonomskimi svoboščinami (European 
Commission 2012b). 
2. Socialni dumping znotraj držav članic EU 
Da bi vsi zaposleni imeli dostojno zaposlitev, ki nam bi omogočala ekonomsko in socialno 
varnost ter možnost dostojnega življenja, je zelo pomembno zakonsko določiti minimalno 
plačo, ki bi nam to lahko omogočila. Trenutno je v EU zelo aktualna tema zakonsko določene 
minimalne plače. Raziskave (kot npr. Fric, 2017) namreč kažejo, da lahko v letu 2017  
opazimo pospešeno rast minimalne plače v mnogih državah članicah EU. Med drugimi tudi 
Evropska konfederacija sindikatov (v nadaljevanju besedila ETUC) poziva k dvigu minimalne 
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plače. Ne glede na trend rasti minimalne plače pa mnogi opozarjajo na velike razlike med 
državami članicami EU. Večina novih držav členic ima znatno nižjo minimalno plačo, ki 
običajno znaša tudi manj kot 500 EUR na mesec, v primerjavi s povprečjem EU-15. Bolgarija 
in Romunija imata najnižjo mesečno plačo v EU, in sicer Bolgarija le 235 EUR in Romunija 
322 EUR, v EU-15 pa običajno minimalna plača presega 1.000 EUR na mesec. Najvišjo 
minimalno plačo znotraj EU imajo v Luksemburgu, ki znaša kar 1.999 EUR na mesec in je 
kar 8,5-krat večja od minimalne plače v Bolgariji.  
Od leta 2010 lahko opazimo rast zakonsko določenih minimalnih plač v vseh državah EU, 
vendar pa je stopnja rasti bistveno večja v novih državah članicah, kot je na primer 
Romunija, kjer se je minimalna plača močno povečala. Od navedenih držav članic izstopa 
predvsem Grčija, kjer je trenutno plača nižja, kot je bila v letu 2010, in sicer za več kot  
20 %, kar prikazuje tudi Grafikon 9.  
Grafikon 9: Sprememba zakonsko določenih minimalnih plač v realnem času 
med 1. januarjem 2010 in 1. januarjem 2017 
  
Vir: lasten 
V 22 od 28 držav članic poznajo zakonsko določeno minimalno plačo vse države članice 
razen Avstrija, Ciper, Danska, Finska, Italija in Švedska. Tudi predsednik Evropske komisije 
Juncker je med drugimi pozval, da bi morale imeti vse države članice EU zakonsko določeno 
minimalno plačo. Zemljevid na Sliki 2 prikazuje nominalne ravni zakonsko določene 
minimalne plače za leto 2017. Po podatkih portala Eurostat je tako od 1. januarja deset 
držav članic, ki se nahajajo na vzhodu EU, imelo minimalne plače pod  
500 EUR na mesec: Bolgarija (235 EUR), Romunija (275 EUR), Latvija in Litva (obe 380 
EUR), Češka (407 EUR), Madžarska (412 EUR), Hrvaška (433 EUR), Slovaška (435 EUR), 
Poljska (453 EUR) in Estonija (470 EUR). V petih drugih državah članicah, ki se nahajajo na 










sicer so to: Portugalska (650 EUR), Grčija (684 EUR), Malta (736 EUR), Slovenija (805 EUR) 
in Španija (826 EUR). V preostalih sedmih državah, ki imajo zakonsko določene minimalne 
plače, pa so bile minimalne plače tudi nad 1.000 EUR na mesec, in sicer so to Združeno 
kraljestvo (1.397 EUR), Francija (1.480 EUR), Nemčija (1.498 EUR), Belgija (1.532 EUR), 
Nizozemska (1.552 EUR), Irska (1.563 EUR) in Luksemburg (1.999 EUR). Za primerjavo je 
bila po podatkih Eurostata minimalna plača v ZDA v januarju 2017 1.192 EUR na mesec. 
Slika 2: Minimalne plače v državah članicah EU na dan 1. januar 2017  
(v EUR/mesec) 
 
Vir: Eurostat (2017) 
10.2.2 DAVČNE OBREMENITVE IN NETO PLAČA 
Poleg plače je zelo pomemben tudi podatek o neto plači in davčnih obremenitvah na plačo, 
ki jih plačujejo delodajalci, saj se te izrazito razlikujejo med državami članicami. Zelo visoke 
davčne obremenitve za zaposlene z nizkimi plačami imajo po podatkih iz leta 2014 Belgija, 
Madžarska, Nemčija, Francija, Avstrija, Italija, Latvija, Romunija in Švedska (vse nad  
40 %).  
Države članice, ki so večinoma »pošiljateljice« napotenih delavcev v druge države članice 
EU, kot je na primer Poljska, imajo večinoma nižje davčne obremenitve plače kot države, ki 
veljajo za »prejemnice« napotenih delavcev, med katere spadajo recimo Belgija, Francija, 
Avstrija in Nemčija. Nižja davčna obremenitev na plačo bi pomenila konkurenčno prednost 
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tudi v primeru načela »enako plačilo za enako delo« med domačimi in napotenimi delavci 
(Eurostat, 2017).  
Tabela 2: Kazalniki davčne stopnje zaposlenih z nizkimi plačami, 2014 (v %) 
DRŽAVE EU ODSTOTEK 

























Združeno Kraljestvo 26,2% 
Irska 22,0% 
Malta 18,8% 
Ciper (1) 11,9% 
(1) 2007  
Vir: lasten 
10.3  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO 
V RS izvaja nadzor nad spoštovanjem in upoštevanjem določb zakonodaje na področju 
napotenih delavcev IRSD. V poročilu inšpektorata iz leta 2015 lahko najdemo podatke o 
neposrednem sodelovanju med pristojnimi organi EU prek sistema IMI, ko gre za napotene 
delavce v okviru čezmejnega opravljanja storitev. Sistem IMI je vzpostavljen za napotene 
delavce in je namenjen nadzoru nad izvajanjem Direktive 96/71/ES. IRSD je pristojen organ 
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za nadzor nad slovenskimi delodajalci in delodajalci, ki opravljajo storitve ali dejavnost v 
RS, nima pa pravic in pristojnosti za izvajanje nadzora na ozemlju drugih držav članic EU. 
Zaradi navedenega je bil vzpostavljen sistem IMI, ki omogoča povezovanje s pristojnimi 
organi drugih držav članic EU in posledično omogoča hitro in varno pridobivanje podatkov 
o dejanskem stanju spoštovanja zakonodaje v drugi državi članici. IRSD v poročilu navaja, 
da je prek sistema IMI v letu 2015 obravnaval 44 novih zahtevkov, od katerih je v 2 zadevah 
zaprosil za podatke tuje organe, v 42 zadevah pa so se na njih obrnili organi drugih držav 
članic EU. V primerjavi z letom 2015 je IRSD prek sistema IMI v letu 2014 obdelal skupno 
23 zahtevkov, od tega je v 3 zadevah zaprosil za podatke tuje organe, v 20 zadevah pa so 
se na IRSD obrnili organi drugih držav članic. Glede na povečanje števila poizvedb v letu 
2015 lahko v primerjavi z letom 2014 ugotovimo, da je sistem IMI v drugih državah članicah 
dosti bolj zaživel kot pri nas, saj se je število zahtevkov drugih držav članic povečalo za več 
kot 100 %, medtem ko je bilo zahtevkov s strani RS še manj kot v letu 2014 (IRSD, 2016).  
Inšpektorji poročajo tudi o nepravilnostih pri plačevanju delavcev, napotenih na delo v 
tujino, in sicer, da nekateri delodajalci ne zagotavljajo plačila za delo skladno z zakonodajo 
države, v katero so napoteni delavci, čeprav bi bilo to za delavca ugodneje. Namesto plačila, 
ki ga določa zakonodaja druge države članice, v kateri napoteni delavec opravlja delo, 
delodajalci izplačujejo zgolj minimalno plačo po predpisih RS, del plačila pa jim plačajo v 
obliki drugih prejemkov (na primer kot dnevnice).  
Glede kršitev na področju napotenih delavcev in v povezavi z ZUTD je IRSD ugotovil, da je 
največ kršitev v primeru, ko je uporabnik sprejel napotene delavce od delodajalca, ki ni imel 
dovoljenja za opravljanje dejavnosti oziroma ni bil vpisan v register ali v evidenco za 
opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev uporabniku (drugi odstavku 166. člena 
ZUTD).36 Inšpektorat ugotavlja vedno več kršitev na področju napotenih delavcev tudi na 
podlagi ZDR-1, in sicer gre predvsem za kršitve določb 208. in 209. člena. V letu 2015 so 
inšpektorji ugotovili 150 kršitev navedenih členov, večina, kar 143, pa se jih je nanašala 
predvsem na obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi za opravljanje dela v tujini. Pogodbe 
o zaposlitvi, sklenjene za opravljanje dela v tujini, niso vsebovale vseh obveznih sestavin, 
ki jih zakon predpisuje, kot to določa 209. člen ZDR-1. Glede novosti, vključenih v ZDR-1 v 
povezavi z napotenimi delavci, so inšpektorji poročali tudi o 3 kršitvah, ko delodajalec po 
prenehanju opravljanja dela v tujini napotenim delavcev ni zagotovil vrnitve v RS, kot to 
določa ZDR-1 v 209. členu. Glede na vse omenjene kršitve IRSD predlaga dosledno 
preverjanje izpolnjevanja pogojev delodajalca za pridobitev obrazca A1 za napotene delavce 
(IRSD, 2016).  
1. Projekt »POSTING OF WORKERS« 
IRSD je sodeloval tudi v raziskovalnem centru SAZU znotraj projekta »Posting of Workers«. 
Omenjeni projekt je namenjen povečanju dostopnosti, preglednosti in koherentnosti 
                                           
36  Takih kršitev je bilo v letu 2015 kar 49. Število kršitev iz leta 2014 se je povečalo za 8,6 %, saj 
je bilo omenjenih kršitev v letu 2014 po poročilu inšpektorata 42. 
113 
informacij o napotitvi delavcev v okviru opravljanja storitev za pristojne javne službe, 
delodajalce in napotene delavce, izboljšanju transnacionalnega sodelovanja med pristojnimi 
nacionalnimi odgovornimi javnimi službami in socialnimi partnerji v Sloveniji, na Hrvaškem, 
v Nemčiji in Belgiji, da bi uspešneje odkrivali nepravilnosti v povezavi z napotenimi delavci 
v različnih sektorjih, seznanjanju s sistemom IMI in izmenjavi dobrih praks ter večji 
ozaveščenosti evropskih direktiv in njihovi pravilni uporabi. 
Sodelujoči ugotavljajo, da RS učinkovito izvaja določbe evropskih direktiv, vendar pa 
obstajajo pomanjkljivosti pri spremljanju postopka izdaje potrdil A1, kar posledično pripelje 
do neuspešnega odkrivanja nepravilnosti pred napotitvijo delavcev. Poudarjajo, da obstaja 
razlika med podatki izdanih potrdil A1 in dejanskim številom napotitev znotraj držav članic 
EU (predvidevajo, da je število napotitev trikrat večje od števila izdanih obrazcev A1). 
Neučinkovito je mednarodno sodelovanje med pristojnimi organi, zato udeleženci projekta 
poudarjajo, da bo nujno treba okrepiti medsebojno sodelovanje in po potrebi nadgraditi 
obstoječi sistem IMI za lažje sodelovanje. IRSD poudarja, da trenutno ne vodimo statističnih 
podatkov o kršitvah, ki se nanašajo posebej na področje napotenih delavcev. Zmeraj manj 
pozornosti se nameni tudi neraziskanemu področju oziroma vprašanju o družinskem 
življenju in delu ter zasebnem življenju napotenih delavcev. Večina raziskav omenjenega 
področja ne obravnava, prav tako je navedena tema zelo slabo raziskana (Vah Jevšnik & 
Cukut Krilić, 2016). 
Na večje število kršitev v primerih, ko gre za sklepanje pogodb o zaposlitvi skladno z 
veljavno delovno zakonodajo in ko gre za zagotavljanje minimalnih standardov napotenim 
delavcem, opozarja tudi sodna praksa. Pogosto se zgodi, da delodajalec z napotenim 
delavcem ne sklene pogodbe o zaposlitvi skladno z 212. členom ZDR oziroma 209. členom 
ZDR-1, ki govori o sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za primer, če je delavec začasno napoten 
na delo v tujini. Delodajalec mora v tem primeru upoštevati Direktivo 96/71/ES, ki določa, 
da morajo delodajalci upoštevati minimalne standarde, ki veljajo v državi, v katero bodo 
delavci napoteni na delo, če bodo ti standardi za delavce ugodnejši. Upoštevati je torej 
treba minimum, ki je določen v državi gostiteljici, če je ta višji. Veliko je napotitev iz 
Slovenije v Nemčijo, kjer veljavni zakon o napotitvi delavcev temelji na tej direktivi. Sprejet 
je bil z namenom zaščititi domače delavce pred povečanjem konkurence nižje plačanih 
delavcev. Tudi za tuje delavce, zaposlene v Nemčiji, morajo veljati enaki delovni predpisi in 
minimalni standardi kot za domače. Ne glede na to, da delodajalci ne sklenejo pogodbe o 
zaposlitvi skladno z nacionalno zakonodajo in delavce napotijo na delo v tujino, pa sodišče 
v takih primerih pogosto odloči v prid delavca in mu zagotovi ustrezno sodno varstvo 
skladno z nacionalno in mednarodno zakonodajo.37 
  
                                           
37  Sodišče ne glede na to, da pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem ni bila sklenjena 
skladno z nacionalno zakonodajo in delodajalec napoti delavce na delo v tujino, vseeno pogosto 
odloči v prid delavca, kar dokazuje tudi primer naslednje sodbe. Več v VDSS sodba Pdp 991/2015, 
19. 11. 2015. 
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11 PREVERJANJE ZASTAVLJENIH HIPOTEZ 
Hipoteza 1: Na temelju pregleda predpisov je mogoče domnevati, da so pravni temeljni 
poklicnega dela v Sloveniji v skladu z mednarodnimi pravnimi akti OZN, MOD, Sveta Evrope 
in EU. Hipotezo potrjujem. 
V magistrskem delu sem proučevala mednarodne pravne akte, ki predstavljajo glavne 
mednarodne pravne temelje delovnih razmerij različnih organizacij, kot so OZN, MOD, Svet 
Evrope in EU, katerih članica je tudi RS. Na področju delovnih razmerij je še posebej 
pomembna MOD, specializirana organizacija OZN, ki sprejema mednarodne konvencije, ki 
na mednarodni ravni urejajo tudi področje delovnih razmerij. Države članice MOD lahko 
posamezno konvencijo podpišejo, kar pa običajno po ustavni ureditvi večine držav članic ne 
zavezuje neposredno, zato je za njen vnos v notranji pravi red države članice potrebna še 
ratifikacija v zakonodajnem telesu. Poleg omenjenih konvencij MOD sprejema tudi 
priporočila, ki pa niso predmet ratifikacije in vnosa v notranji pravni red države členice, saj 
običajno državam članicam le predlagajo, da v svoj pravni red vnesejo t. i. naprednejši 
model ureditve konkretnega vprašanja, ki ga ureja posamezna konvencija. Za dodatno 
preverjanje skladnosti notranje zakonodaje z mednarodnimi akti sem podrobneje 
predstavila skladnost določb ZDR-1 s Konvencijo MOD št. 158 ter Konvencijo MOD št. 175 
in z njenima istoimenskima priporočiloma, za kateri lahko potrdim, da so določbe omenjenih 
konvencij in priporočil upoštevane in spoštovane tudi v notranji zakonodaji, in sicer v  
ZDR-1. Kot že omenjeno, med pomembnejše mednarodne pravne akte s področja delovnih 
razmerij spadata tudi EKČP, ki prepoveduje diskriminacijo in zagotavlja enako obravnavo 
pri uživanju pravic, določenih z omenjeno konvencijo (14. člen), in MESL, ki ureja pravico 
do enakih možnosti in enakega obravnavanja v zadevah v povezavi z zaposlitvijo in s 
poklicem brez razlikovanja med spoloma (20. člen II. dela in E. člen V. dela Evropske 
socialne listine). Notranja zakonodaja tudi navedena določila upošteva v svojem pravnem 
redu, saj ZDR-1 v 6. členu skladno z določbami EKČP in MESL vsebuje določbe o prepovedi 
diskriminacije in je delodajalec v primeru kršenja omenjenih določb tudi odškodninsko 
odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava. Določbe mednarodnih pravnih temeljev sem 
podrobneje proučevala tudi v delu o posebnostih pravnega položaja napotenih delavcev, 
kjer sem ugotavljala skladnost notranje zakonodaje s pravnimi akti EU. Konkretno sem 
proučevala predvsem določila Direktive 96/71/ES in Uredbe 883/2004, med katerimi se 
slednja v RS uporablja neposredno.  
Hipoteza 2: Na podlagi podatkov o zaposlovanju napotenih delavcev je mogoče domnevati, 
da pravni temelji poklicnega dela napotenih delavcev v nacionalni zakonodaji niso 
popolnoma urejeni in se ne izvajajo v skladu z mednarodnim dokumentom in s priporočilom 
Agende ZN 2030. Hipotezo potrjujem. 
Poleg članstva RS v EU in MOD je RS 22. maja 1992 postala tudi članica OZN. Ta je 
prostovoljna organizacija, katere članice si prizadevajo za svetovni mir, širijo prijateljstvo 
med vsemi narodi ter sodelujejo in podpirajo gospodarski in družbeni napredek. EU in 
preostali svet se vedno bolj zavedata, da so poklicno delo, trajnostni razvoj, globalno učenje 
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in dostojna zaposlitev bistvenega pomena, kar potrjuje tudi Agenda ZN 2030, ki predvideva 
izkoreninjenje revščine do leta 2030. Dostojno delo omogoča vsem zaposlenim tudi 
dostojno življenje in ekonomsko varnost, kar pa je mogoče doseči predvsem z rednimi 
zaposlitvami, praviloma za nedoločen čas. Napoteni delavci delajo predvsem v atipičnih 
oblikah dela, kjer je poudarek na konceptu dostojnega dela še toliko bolj pomemben, saj 
take oblike dela ne zagotavljajo pravne, ekonomske in socialne varnosti delavcem, saj gre 
običajno za prekarne zaposlitve. Med take oblike dela štejemo predvsem pogodbo o 
zaposlitvi za določen čas, pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, pogodbe civilnega 
prava, agencijsko delo, začasno in občasno delo dijakov in študentov ter samozaposlene. 
Pri napotenih delavcih ne gre samo za zaposlitev v atipičnih oblikah dela, pač pa napoteni 
delavci pogosto opravljajo delo na podlagi nezakonite uporabe atipičnih oblik dela, ki so v 
nasprotju z zakonodajo. Gre za t. i. prekrita delovna razmerja, ki se navzven kažejo drugače, 
kot so v resnici. Običajno take oblike dela tudi ne zagotavljajo delovnopravnega varstva 
delavcem in se pogosto izogibajo plačilu prispevkov in davkov. Tako nacionalna 
delovnopravna zakonodaja kot mednarodna zakonodaja na področju napotenih delavcev 
trenutno ne upoštevata priporočil in načel Agende ZN 2030. Na to kaže tudi dejstvo, da se 
na omenjenem področju pripravlja kar nekaj sprememb zakonodaje, tako na nacionalni 
ravni kot na ravni EU. Spremembe zakonodaje na ravni EU sem v svoji nalogi izpostavila 
predvsem s predvideno resolucijo Direktive 96/71/ES oziroma z večkratnimi pobudami držav 
članic za spremembo omenjene direktive, ki se nanašajo predvsem na načelo enakega 
plačila za enako delo. Na nacionalni ravni je bil pred kratkim sprejet Zakon o čezmejnem 
izvajanju storitev, ki določa strožja pravila za delodajalce, ki napotujejo svoje delavce na 
delo v drugo državo članico. Ta uvaja pogostejšo uporabo sistema IMI za mednarodno 
sodelovanje znotraj držav članic EU.  
Hipoteza 3: S sprejetjem nove zakonodaje s področja vajeništva je Slovenija sledila dobri 
praksi drugih držav, v katerih je sistem vajeništva že dalj časa uveljavljen. Hipotezo delno 
potrjujem. 
Po dveh desetletjih odsotnosti se bo v sistem izobraževanja v RS ponovno vrnil sistem 
vajeništva. V RS smo vajeništvo poznali že od leta 1996, vendar pa njegova ideja takrat ni 
zaživela. Glede na to, da se je za tovrstno izobraževanje takrat odločilo premalo dijakov, 
hkrati pa na drugi strani veliko delodajalcev ni izpolnjevalo obveznosti, ki so jim bile 
določene z zakonom, smo vajeništvo leta 2006 ukinili. V zadnjem času pa je bilo na 
mednarodni ravni vedno več spodbud k ponovni uvedbi sistema vajeništva. Vajeniški sistem 
izobraževanja med drugim spodbujajo Strategija Evropa 2020, sklepi, priporočila in 
smernice Sveta EU, vključno z izjavama Sveta EU o Evropski koaliciji za vajeništvo in 
priporočila OECD, zato smo se tudi v RS odločili za njegovo ponovno uvedbo. Na podlagi 
navedenega je bil 8. 5. 2017 sprejet Zakon o vajeništvu, ki je bil objavljen v Uradnem listu 
RS, št. 25/17 in se začne uporabljati od 3. 12. 2017. Sistem vajeništva trenutno predvideva 
izvajanje programov le za štiri poklice, in sicer za mizarja, kamnoseka, oblikovalca kovin − 
orodjarja ter gastronomijo – hotelirstvo. Vse to z namenom poskusnega uvajanja 
vajeništva, s katerim bomo preverili ustreznost zakonske ureditve, kot jo predvideva 
omenjeni zakon. Glede na začetno uvajanje poskusne oblike vajeništva v RS je nekatere 
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primerjave z državami, kot so Avstrija, Nemčija in Švica, težko narediti, saj npr. glede 
sofinanciranja programov (z vidika državne pomoči) še ni povsem jasnih določil, kako naj 
bi to potekalo po končanem poskusnem obdobju. Bistvena razlika med sistemi 
izobraževanja je predvsem ta, da naš sistem vajeništva predvideva le 60 % izvajanja 
sistema vajeništva v podjetju in kar 40 % v šoli, kar se bistveno razlikuje od preostalih 
sistemov v drugih državah, kjer je sistem vajeništva že dalj časa uveden. Vse proučevane 
države opozarjajo na težavo, ki se lahko pojavi tudi v našem sistemu. Gre za trajnostno 
zagotavljanje privlačnosti programov in sistema vajeništva, saj le tako pridobimo 
zainteresiranost dijakov in preostalih ciljnih skupin, ter na drugi strani poudarek na 
spremljanju potreb na trgu dela in hiter odziv pri pripravi novih programov, saj je od njih 







12 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI TER PREDLOGI ZA 
NADALJNJE RAZISKOVANJE  
Magistrsko delo je uporabno tako za splošno javnost kot strokovne kadre, saj sem prikazala 
pomanjkljivosti slovenske zakonodaje in predlagala morebitne spremembe na področju 
normativne ureditve poklicnega dela, samozaposlenih oseb, opravljanja dela na podlagi 
civilnopravnih pogodb, dela napotenih delavcev, uveljavljanja njihovih pravic in izvajanja 
kazni s strani pristojnega organa IRSD, ki zaradi pomanjkljivosti v zakonodaji ni uspešen pri 
sankcioniranju delodajalcev, ki kršijo zakonodajo. Med predlogi za izboljšanje notranje 
zakonodaje bi poudarila učinkovito sankcioniranje delodajalcev, ki kršijo določbe nacionalnih 
in mednarodnih pravnih aktov. Menim, da so globe za kršitelje v določenih primerih prenizke 
oziroma neučinkovite. Kot predlog za spremembo normativne ureditve menim, da bi v 
primerih, ko gre za hujše kršitve zakonodaje, globo za kršitev določil zakona lahko 
zakonodajalec opredelil z odstotkom od bilančne vsote podjetja ter določil minimalen 
znesek. Ta sprememba velja na splošno, ne samo za področje delovnega prava.  
Pogoste težave oziroma nepravilnosti lahko zasledimo tudi na področju normativne ureditve 
začasnega in občasnega dela dijakov in študentov, kar prikazuje tudi praksa sodišč, saj 
dijaki in študentje delajo več in ne le začasno, kot to določa in dopušča zakonodaja.  
Menim, da bi bilo smiselno sprejeti tudi dodatne mednarodne pravne akte, ki bi podrobneje 
opredeljevali plačilo napotenih delavcev, in sicer po načelu enako plačilo za enako delo. To 
pomeni, da bi tudi napoteni delavci za opravljeno delo prejeli enako plačilo kot domači 
državljani. Smiselno bi bilo tudi povečati število inšpektorjev na tem področju, da bi lažje in 
hitreje sankcionirali kršitelje. Tudi pri potrjevanju obrazcev A1 menim, da bi bilo smiselno 
zakonsko določiti izpolnjevanje obrazcev prek spletnega portala, saj je tako izpolnjevanje 
in vodenje statističnih podatkov lažje. Tako bi lahko tudi preprečili, da bi iste delavce 
napotovali na delo večkrat in za dlje časa, kot to določa zakon, in bi imeli boljši nadzor ter 
bi pravnomočno obsojenim delodajalec onemogočili napotovanje delavcev na delo v druge 
države članice EU. Z novim letom sicer začne veljati nov zakon na področju napotenih 
delavcev, ki pa še ne predvideva elektronskih storitev. Na področju napotenih delavcev bo 
treba tudi izboljšati sodelovanje z drugimi državami članicami, saj imamo obstoječ sistem, 
prek katerega lahko preverimo, ali so bili napoteni na delo res samo delavci, za katere je 
delodajalec izpolnil obrazce A1, oziroma je bilo napotitev več in druge podobne kršitve. 
Dobra praksa s tega področja je sistem elektronskih storitev ZRSZ za delodajalce, ki 
delodajalcem omogoča izpolnjevanje obrazcev za prosto delovno mesto, prijavo delavca, ki 
je odpuščen na podlagi poslovnega razloga, itd.    
Tudi na področju samozaposlenih bi bilo smiselno poenotiti pojem samozaposlene osebe, 
ne samo na nacionalni ravni, pač pa tudi na ravni EU. Trenutno je tudi težko primerjati 
statistične podatke in sprejemati novo zakonodajo tako na nacionalni ravni kot na ravni EU. 
Vsaka država članica ima namreč možnost samostojnega poimenovanja samozaposlenih 
oseb, v nacionalni zakonodaji pa različno opredelitev samozaposlenih oseb najdemo že v 
posameznih zakonih. 
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Menim, da bi bilo pomembno tudi podrobneje opredeliti določbo v povezavi z opravljenem 
del na podlagi civilnopravnih pogodb. ZDR-1 v drugem odstavku 13. člena, ki se nanaša na 
uporabo splošnih pravil civilnega prava, namreč določa, da »se delo ne sme opravljati na 
podlagi pogodb civilnega prava, razen v primerih, ki jih določa zakon«. To lahko razumemo 
tako, da zakon v tem delu dopušča opravljati delo na podlagi pogodbe civilnega prava, 
čeprav obstajajo vsi zakonsko določeni elementi delovnega razmerja, ko to določa zakon. 
Glede na obravnavano področje primerjalne analize sistema vajeništva ugotavljam, da bi 
lahko ponovna uvedba sistema vajeništva kaj kmalu »zamrla«, saj menim, da je v RS sistem 
poklicnega izobraževanja dostikrat neprivlačen za mlade, ki se posledično raje odločajo za 
splošno izobraževanje. Kot opozarjajo Avstrija, Nemčija in Švica, je zelo pomembno, da 
sledimo novostim, da so programi privlačni za mlade, da v sistem vključimo večje število 
poklicev, da je možnost izbire večja. Predvsem pa menim, da bi moral sistem vajeništva 
bistveno bolj temeljiti na praktičnem izobraževanju in usposabljanju v podjetju. Novi zakon 
predvideva najmanj 50 % celotnega izobraževanja v podjetju in najmanj 40 % v šoli, kar 
pomeni, da se največ 60 % celotnega programa lahko izvaja na delovnem mestu v podjetju, 
preostalo pa v šoli. Če ta podatek primerjamo s proučevanimi državami, lahko vidimo, da 
je ta odstotek v Avstriji, Nemčiji in Švici bistveno višji, in sicer 80 %. Menim, da je smisel 
sistema vajeništva v tem, da se čim več časa izvaja v podjetju na delovnem mestu in ne v 
šoli. Zelo pomembno je, da tudi RS sledi dobri praksi omenjenih držav in v sistem vajeništva 
vključi tako osebe s posebnimi potrebami kot tudi starejše, ki niso uspešno zaključili 
srednješolskega poklicnega izobraževanja, in jim znotraj sistema vseživljenjskega učenja 
omogoči dokončanje poklicnega izobraževanja. Tudi Slovenija se bo morala pri ponovni 
uvedbi sistema vajeništva predvsem potruditi, da bo dosledno pregledovala in spremljala, 
ali delodajalci, ki usposabljajo vajence, upoštevajo in izpolnjujejo svoje obveznosti. Hkrati 
bodo morali pristojni organi poskrbeti za to, da bo sistem vajeništva privlačen za mlade 
vajence, in tudi za učinkovito sankcioniranje in ukrepanje v primeru nespoštovanja določb 
zakona. Če bomo zaspali pri uvajanju novih poklicev, ki bodo po končanem sistemu 
omogočali tudi zaposlitev, zna biti ponovna uvedba sistema vajeništva nesmiselna. 
Pomembno je tesno sodelovanje z ZRSZ, ki mesečno spremlja potrebe po delavcih in 
brezposelnim omogoča dodatna izobraževanja in prekvalifikacije za povečanje možnosti 
zaposlitev.  
Vsi navedeni prispevki, na katere opozarjam v magistrskem delu, se bodo lahko uspešno 
uporabljali le, če se izboljša sodelovanje različnih organov, kot so IRSD, sindikati, pristojna 
ministrstva v sodelovanju, sodišča itd., ob hkratni podpori Vlade RS in državnega zbora, saj 
je za spremembe zakonodaje potrebno sodelovanje vseh navedenih. Resnično apeliram 
predvsem na uvedbo spletne aplikacije v sodelovanju ZZZS in ZRSZ glede dobre prakse pri 
uvedbi spletnega portala, saj bi tudi tako lažje zaznali kršitve in bi bili bolj učinkoviti pri 
sankcioniranju. 
Glede na to, da sta bila pred kratkim sprejeta nova zakona, en na področju napotenih 
delavcev in drugi na področju vajeništva, bi bilo smiselno v naslednjih letih narediti raziskave 
in podrobnejšo analizo učinkovitosti in uspešnosti sistema vajeništva v Sloveniji ter 
uspešnosti sankcioniranja in učinkovitosti zakonodaje s področja napotenih delavcev, ki se 
119 
začne uporabljati v naslednjem letu. Smiselno bi bilo tudi proučiti področje UTD in 
predstaviti dobre prakse drugih držav članic ter pripraviti predlog za uvedbo UTD tudi v 
Sloveniji, saj lahko v naslednjih letih pričakujemo tudi mednarodne pravne akte in 

























Mednarodnopravni temelji delovnega razmerja temeljijo predvsem na pomembnejših 
dokumentih, ki jih sprejemajo različne organizacije, kot so OZN, MOD, Svet Evrope, EU, 
katerih članica je tudi RS. Glede na omenjeno članstvo je tudi RS dolžna slediti skupnim 
ciljem za dosego ciljev ter skladno z njimi prilagajati notranjo zakonodajo. Glede na 
pregledane dokumente lahko trdim, da RS in njeni zakonodajalci to funkcijo učinkovito 
izvajajo in sledijo skupnim ciljem, kar sem potrdila tudi z analizo Konvencije MOD št. 158 in 
Konvencije MOD št. 175 ter s sklicevanjem na pomembnejše dokumente, kot so MESL, 
EKČP, ter druge mednarodnopravne temelje omenjenih organizacij skozi celotno magistrsko 
delo.   
Z vidika mednarodnopravnih temeljev delovnega razmerja kot tudi z vidika notranje 
zakonodaje lahko rečemo, da je tipična oziroma tradicionalna oblika zaposlitve sklenjena 
pogodba o zaposlitvi za nedoločen in polni delovni čas, kar pa običajno ne velja za zaposlene 
v poklicnih panogah. Poklicni delavci običajno opravljajo delo v atipičnih oblikah dela, za 
katere je značilna prekarnost, saj gre pogosto za negotove, kratkotrajne, začasno in 
občasno plačane delovne aktivnosti. Med atipične oblike dela spadajo vse vrste dela, ki 
odstopajo od tradicionalne oblike pogodbe o zaposlitvi. Take oblike zaposlitve so pogodba 
o zaposlitvi za krajši delovni čas, pogodba o zaposlitvi za določen čas, agencijsko delo itd., 
hkrati pa obstaja tudi možnost, da se te atipične oblike dela med seboj prekrivajo. Med 
atipične oblike dela pa spadajo tudi druge oblike dela, za katere je značilno, da delodajalec 
in delavec nista v delovnem razmerju, ampak njuno sodelovanje temelji na civilnopravnem 
razmerju. V takem primeru ne gre za delovno razmerje, pač pa naročnik in izvajalec skleneta 
npr. pogodbo o delu, ki je zelo pogosta in prevladuje predvsem kot oblika sodelovanja pri 
poklicnih panogah. Samozaposleni in zaposleni, ki opravljajo delo v drugih oblikah 
civilnopravnih pogodb, so z vidika delovnopravnega varstva v slabšem položaju kot 
zaposlene osebe. Velikokrat se zgodi, da delodajalci zaposlene v podjetju odpustijo in jim 
ponudijo nadaljnje sodelovanje na osnovi civilnopravne pogodbe. Glede na to, da 
ugotavljam, da je delovnopravno varstvo oseb, ki opravljajo delo v RS, pogosto slabo 
varovano, predvsem v primeru sklepanja civilnih pogodb, pa se lahko vprašamo, kakšne 
pravice in kakšno varstvo je zagotovljeno napotenim delavcem, ki jih delodajalci napotujejo 
na delo v druge države članice EU. V magistrskem delu sem ugotovila, da je delovnopravno 
varstvo napotenih delavcev še mnogo slabše urejeno, kot to velja za vse, ki opravljajo delo 
prek pogodb civilnega prava. V primeru napotenih delavcev gre predvsem za množično 
izkoriščanje s strani delodajalcev, saj napoteni delavci običajno ne vedo, kakšne pravice 
imajo v primeru napotitve v drugo državo članico, kakšno mora biti plačilo za opravljanje 
dela v tujini, kakšno namestitev in delovno okolje jim mora delodajalec zagotoviti in kakšne 
so druge pravice napotenih delavcev, ki izhajajo iz naslova napotitev. Poudariti pa moram, 
da je na področju napotenih delavcev ravno zaradi množičnega izkoriščanja na vidiku kar 
nekaj sprememb zakonodaje na nacionalni ravni kot na ravni EU. Kaj bodo predvidene 
spremembe zakonodaje in nova sodna praksa dolgoročno prinesle, bomo videli v prihodnjih 
letih.  
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Na ravni slovenske delovnopravne zakonodaje je reforma trga dela v letu 2013 prinesla in 
težila k fleksibilnejšim oblikam dela, da bi se lahko delodajalci prilagajali povpraševanju na 
trgu in v primeru povečanega obsega dela začasno zaposlili dodatno delovno silo, s katero 
bi lahko v primeru zmanjšanja povpraševanja brez težav prekinili sodelovanje in jo v primeru 
ponovne potrebe ponovno začasno zaposlili ali najeli. Zakonodajalec je tako delodajalcem 
z novelo ZDR omogočil fleksibilnejša delovna mesta, ki pa so na drugi strani zmanjšala 
predvsem ekonomsko in socialno varnost zaposlenih. Na nacionalni ravni je glede na rast 
BDP in konec gospodarske krize na vidiku nova reforma trga dela, ki pa naj bi bila usmerjena 
predvsem v učinkovitejše ukrepanje IRSD in zagotavljanje večje pravne varnosti zaposlenih 
predvsem na podlagi podjemne pogodbe, olajšanje zaposlovanja za nedoločen čas, 
povečanje socialnih pravic in socialne varnosti ob prenehanju delovnega razmerja in bolj 
intenzivno iskanje zaposlitve že v času odpovednega roka. Predlogi za novo reforma trga 
dela so zopet usmerjena nazaj k tipični, tradicionalni obliki zaposlitve za nedoločen in polni 
delovni čas. Ena izmed možnosti, ki jo predvidevajo predlogi za reformo trga dela, je tudi 
uvedba t. i. enotne oziroma odprte pogodbe o zaposlitvi, ki bi bila sklejena za nedoločen 
čas in bi zagotavljala delovnopravno varstvo zaposlenim glede na to, koliko časa je oseba v 
delovnem razmerju pri delodajalcu. Glede na to, kakšne posledice so prinesla fleksibilnejša 
delovna mesta, nove, negotove oblike zaposlitev ne samo v RS, ampak tudi v drugih državah 
članicah EU in drugod po svetu, pa smo se vsi skupaj začeli spraševati, kakšna je naša 
zaposlitev. Ali nam omogoča dostojno življenje, ekonomsko in socialno varnost in zakaj 
zmeraj več ljudi na svetu živi pod pragom revščine? Odgovore in rešitve na zastavljena 
vprašanja iščejo vse države sveta in tako je na podlagi navedenega nastala tudi Agenda ZN 
2030 za trajnostni razvoj do leta 2030, ki predstavlja splošen okvir, ki naj bi ga vse države 
sveta podprle v skupnem prizadevanju, da do leta 2030 izkoreninijo revščino in dosežejo 
trajnostni razvoj.  
Skrbi nas lahko predvsem dejstvo, da dejansko živimo v času, ko bo prenehanje delovnih 
razmerjih postalo povsem nekaj normalnega. Zaradi zmanjšanja kapacitete dela, 
tehnološkega napredka in razvoja robotike bo veliko zaposlenih, predvsem na delovnih 
mestih, ki izvajajo rutinska dela, pristalo na cesti kot tehnološki višek, saj bodo delovno silo 
nadomestili roboti. Mogoče se navedeno zaenkrat zdi pretirano, vendar pa se začetki 
navedenega trenda že kažejo, predvsem v državah, kjer prevladujejo proizvodna dela in 
poceni delovna sila, kot je na primer Kitajska. Mnoga velika podjetja, kot je tudi podjetje 
Boeing na področju letalstva, uporabljajo in celo pospešujejo svojo proizvodnjo z dosti 
cenejšo delovno silo, ne z napotenimi delavci, pač pa z roboti. Glede navedenega bomo 
dejansko primorani začeti razmišljati tudi o uvedbi UTD oziroma kakšni drugi obliki 
univerzalnega dohodka, saj bomo v nasprotnem primeru revščino in stopnjo brezposelnosti 
le povečali in ne zmanjšali ter bodo ne le slovenski in evropski, pač pa tudi svetovni cilji o 
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